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Özet 

Okul Öncesi Eğitim Kurumları Yöneticilerinin Liderlik Biçimleri ile 

Öğretmenlerin Güdülenmeleri Arasındaki İlişkiye Dair Bir Değerlendirme 

Gökçe Nida ARSLAN 

Yüksek Lisans Eğitim Yönetimi ve Denetimi Anabilim Dalı 

06-2025, 65 sayfa 

 

Bu çalışmanın amacı, okul öncesi eğitim kurumlarında görev yapan 

yöneticilerin benimsedikleri liderlik biçimleri ile öğretmenlerin güdülenme düzeyleri 

arasındaki ilişkiyi değerlendirmektir. Araştırma, nicel yöntemlerden ilişkisel model 

çerçevesinde gerçekleştirilmiştir. Araştırmanın evrenini, Kuzey Kıbrıs Türk 

Cumhuriyeti’nde (KKTC) okul öncesi eğitim kurumlarında görev yapan öğretmenler 

oluşturmaktadır. Araştırmanın örneklemi, basit rastgele örnekleme yöntemiyle seçilen 

18 yaş ve üzeri 224 katılımcıdan oluşmaktadır. Veri toplama sürecinde, Sosyo- 

Demografik Bilgi Formu, Yönetici Liderlik Ölçeği ve Öğretmen Motivasyon Ölçeği 

kullanılmıştır. Araştırma bulguları, 18-24 yaş aralığındaki öğretmenlerin dışsal 

motivasyonunun daha yüksek olduğunu, kadınların genel motivasyonunun erkeklere 

göre daha fazla olduğunu ve evli öğretmenlerin içsel ve genel motivasyonunun 

bekarlara kıyasla daha yüksek olduğunu ortaya koymaktadır. Ayrıca, görev süresi ve 

okul türüne göre öğretmen motivasyonunda anlamlı bir fark bulunmamıştır. Bununla 

birlikte, yönetici liderlik düzeyleri ile öğretmen motivasyonu arasında pozitif ve 

anlamlı bir ilişki olduğu, liderlik düzeylerinin öğretmen motivasyonunu olumlu yönde 

yordadığı saptanmıştır. Bu bulgular ışığında, okul yöneticilerinin liderlik becerilerini 

geliştirmeye yönelik eğitim programlarının düzenlenmesi önerilmektedir. Bu tür 

programlar, liderlerin öğretmen motivasyonunu artırarak eğitim ortamının 

verimliliğini ve öğretmenlerin iş tatminini iyileştirebilir. 

 

Anahtar Kelimeler: okul öncesi, eğitim kurumu, yönetici liderlik biçimleri, 

öğretmenlerin güdülenmeleri 
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Abstract 

An Evaluation of the Relationship Between the Leadership Styles of Preschool 

Administrators and Teacher Motivation 

Gökçe Nida ARSLAN 

MSc, Department of Education Management and Supervision 

06-2025, 65 pages 

The purpose of this study is to evaluate the relationship between the leadership 

styles adopted by administrators working in preschool education institutions and the 

motivation levels of teachers. The research was conducted using quantitative methods 

within the framework of a relational model. The population of the study consists of 

teachers working in preschool education institutions in the Turkish Republic of 

Northern Cyprus (TRNC). The sample of the study consists of 224 participants aged 

18 and over, selected using simple random sampling. In the data collection process, 

the Socio-Demographic Information Form, the Managerial Leadership Scale, and the 

Teacher Motivation Scale were used. The research findings reveal that teachers aged 

18-24 have higher external motivation, women have higher overall motivation than 

men, and married teachers have higher internal and overall motivation than single 

teachers. Additionally, no significant difference was found in teacher motivation based 

on years of service and school type. However, a positive and significant relationship 

was found between managerial leadership levels and teacher motivation, and it was 

determined that leadership levels positively predict teacher motivation. In light of these 

findings, it is recommended that training programs be organized to develop the 

leadership skills of school administrators. Such programs can improve the efficiency 

of the educational environment and teacher job satisfaction by increasing teacher 

motivation. 

 

Keywords: preschool, educational institution, managerial leadership styles, teacher 

motivation 
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BÖLÜM I 

Giriş 

Okul öncesi eğitim kurumları, çocukların bilişsel, duygusal ve sosyal 

gelişimlerinin temellerinin atıldığı önemli eğitim ortamlarıdır. Bu kurumların etkin 

bir şekilde yönetilmesi, hem öğretmenlerin verimli çalışabilmesi hem de öğrencilerin 

gelişim sürecinin desteklenmesi açısından kritik öneme sahiptir. Bu bağlamda, okul 

öncesi eğitim kurumlarının yöneticilerinin liderlik biçimleri, öğretmenlerin 

güdülenmelerini etkileyerek eğitim ortamlarının kalitesini doğrudan etkilemektedir. 

Liderlik, bir organizasyonun başarısında önemli bir faktör olup, liderlerin yönetim 

tarzları, bireylerin performansları ve iş motivasyonları üzerinde belirleyici bir rol 

oynamaktadır (Northouse, 2021). 

Öğretmenlerin güdülenmesi, öğretmenlerin işlerine olan bağlılıklarını, 

motivasyonlarını ve genel iş tatminlerini etkileyen önemli bir faktördür (Deci ve 

Ryan, 2000). Öğretmenlerin güdülenmesi sadece kişisel performanslarını değil, aynı 

zamanda öğrencilerin başarısını ve okulun genel başarısını da etkileyebilmektedir 

(Skaalvik ve Skaalvik, 2017). 

Eğitim sisteminin temel taşlarından biri olan okul öncesi eğitim, çocukların 

bilişsel, sosyal ve duygusal gelişimleri açısından kritik bir dönemi kapsamaktadır. Bu 

süreçte, öğretmenlerin performansı ve motivasyonu, eğitim kalitesini doğrudan 

etkilemektedir. Öğretmenlerin güdülenmesi ise kurum yöneticilerinin benimsediği 

liderlik stilleriyle yakından ilişkilidir (Avolio ve Bass, 2004). Liderlik, örgütsel  

başarı ve çalışan verimliliği üzerinde belirleyici bir role sahiptir. Özellikle okul 

öncesi eğitim kurumlarında yöneticilerin dönüşümcü, işlemci ve hizmetkâr liderlik 

gibi farklı liderlik yaklaşımları, öğretmenlerin iş doyumu, öz-yeterlik algısı ve 

motivasyon düzeylerini şekillendirmektedir (Leithwood ve Sun, 2012). 

Yapılan araştırmalar, öğretmenlerin mesleki motivasyonlarının, okul iklimi, 

yönetici desteği ve özerklik gibi faktörlerden etkilendiğini göstermektedir (Skaalvik 

ve Skaalvik, 2018; Klassen vd., 2012). Özellikle okul öncesi eğitim kurumlarında 

yöneticilerin demokratik ve destekleyici liderlik davranışları sergilemesi, 

öğretmenlerin öz-yeterlilik algılarını ve işe adanmışlıklarını olumlu yönde 

etkilemektedir (Leithwood vd., 2020). Buna karşın, otoriter veya işlemsel liderlik 

yaklaşımlarının, öğretmenlerde tükenmişlik ve motivasyon kaybına yol açabildiği 

belirtilmektedir (García-Carmona vd., 2019). 
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Problem Durumu 

Okul öncesi eğitim kurumlarında öğretmenlerin güdülenme düzeyleri, hem 

öğrenci başarısı hem de kurumsal etkililik açısından büyük önem taşımaktadır. Ancak 

öğretmen motivasyonunu etkileyen faktörler arasında yöneticilerin liderlik 

davranışları öne çıkan bir değişken olarak karşımıza çıkmaktadır (Bass ve Riggio, 

2006). Araştırmalar, dönüşümcü liderlik stilinin öğretmenlerin içsel motivasyonunu 

artırdığını, buna karşılık otoriter liderlik yaklaşımlarının mesleki tükenmişliği 

tetikleyebileceğini göstermektedir (Skaalvik ve Skaalvik, 2011). 

Çalışmalar, liderlerin öğretmenlerin motivasyonunu artırma veya düşürme 

potansiyeline sahip olduğunu göstermektedir (Gagne vd., 2010). Ancak, okul öncesi 

eğitimde kullanılan liderlik biçimlerinin, özellikle öğretmenlerin içsel ve dışsal 

güdülenmeleri üzerindeki farklı etkileri üzerine yapılan araştırmalar sınırlıdır. Bu 

nedenle, okul öncesi eğitim kurumları yöneticilerinin liderlik biçimleri ile 

öğretmenlerin güdülenmeleri arasındaki ilişkiyi incelemek, bu alandaki bilgi 

eksikliklerini giderecek ve eğitim yöneticilerinin daha etkili liderlik uygulamaları 

geliştirmelerine katkı sağlayacaktır. Bu araştırmanın problem cümlesi ‘’ okul öncesi 

eğitim kurumlarında görev yapan yöneticilerin benimsedikleri liderlik biçimleri ile 

öğretmenlerin güdülenme düzeyleri arasında ilişki var mıdır?’’  şeklinde 

oluşturulmuştur. 

 

Araştırmanın Amacı 

Bu çalışmanın amacı, okul öncesi eğitim kurumlarında görev yapan 

yöneticilerin benimsedikleri liderlik biçimleri ile öğretmenlerin güdülenme düzeyleri 

arasındaki ilişkiyi değerlendirmektir. Ayrıca aşağıda belirtilen alt amaçlar için de 

cevaplar aranmıştır. 

 

Alt Amaçlar 

1. Yöneticilerin liderlik biçimleri ve öğretmenlerin güdülenme düzeyleri sosyo- 

demografik özelliklere göre anlamlı fark göstermekte midir? 

2. Yöneticilerin liderlik biçimleri ve öğretmenlerin güdülenme düzeyleri 

arasında ilişki var mıdır? 

3. Yöneticilerin liderlik biçimleri öğretmenlerin güdülenme düzeylerini 

yordamakta mıdır? 
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Araştırmanın Önemi 

Okul öncesi eğitim, çocukların yaşam boyu öğrenme süreçlerinin temelini 

oluşturan ve bilişsel, sosyal-duygusal ve psikomotor gelişimlerini doğrudan etkileyen 

kritik bir evredir. Bu dönemde sunulan eğitimin niteliği, büyük ölçüde öğretmenlerin 

mesleki motivasyonuna ve performansına bağlıdır. Öğretmenlerin güdülenme 

düzeyleri ise kurum yöneticilerinin benimsediği liderlik stillerinden önemli ölçüde 

etkilenmektedir (Bass ve Riggio, 2006). Bu bağlamda, okul öncesi eğitim 

kurumlarında yöneticilerin liderlik biçimleri ile öğretmen motivasyonu arasındaki 

ilişkinin incelenmesi, hem teorik hem de uygulamalı açıdan büyük önem 

taşımaktadır. 

Okul öncesi eğitim kurumlarında yöneticilerin etkili liderlik davranışları 

sergilemesi, öğretmenlerin iş doyumunu, öz-yeterlik algısını ve örgütsel bağlılığını 

artırarak eğitim kalitesine olumlu katkı sağlamaktadır (Skaalvik ve Skaalvik, 2011). 

Bu çalışmanın bulguları, eğitim yöneticilerinin hangi liderlik stillerinin öğretmen 

motivasyonunu üst düzeye çıkardığını ortaya koyarak, yönetici eğitim programlarına 

ve politika geliştirme süreçlerine rehberlik edeceği düşünülmektedir. Özellikle, 

dönüşümcü liderlik ve hizmetkâr liderlik gibi pozitif liderlik modellerinin öğretmen 

güdülenmesi üzerindeki etkisinin belirlenmesi, okul öncesi eğitim kurumlarında daha 

verimli bir çalışma ortamının oluşturulmasına katkı sunacaktır. 

 

Sınırlılıklar 

Bu araştırma; 

18 yaş ve üzeri 224 okul öncesi eğitim kurumu öğretmenleri ile, 

Sosyo-Demografik Bilgi Formu, Öğretmen Motivasyon Ölçeği ve Yönetici 

Liderlik Ölçeğinden elde edilen veriler ile sınırlıdır. 

 

Tanımlar 

Güdülenme: Güdülenme, bireyin belirli bir hedefe yönelik davranışta 

bulunmasını sağlayan içsel ve dışsal süreçleri ifade eden psikolojik bir kavramdır. 

Deci ve Ryan (2000) tarafından geliştirilen Öz-Belirleme Kuramı çerçevesinde 

motivasyon, bireyin davranışlarının altında yatan nedenlerin içsel ve dışsal 

kaynaklara göre sınıflandırılmasıyla açıklanmaktadır. 
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Lider: Liderlik, bireylerin ortak hedefler doğrultusunda bir araya gelmesini 

sağlayan ve bu hedeflere ulaşmak için gereken davranışsal süreçleri yönlendiren bir 

yetkinlikler bütünü olarak tanımlanmaktadır (Eren, 2012). 

Yönetici: Yöneticilik, örgütsel amaçların gerçekleştirilmesi için kaynakların 

etkin şekilde dağıtılması, faaliyetlerin planlanması ve uygulama süreçlerinin 

koordine edilmesi gibi temel işlevleri kapsayan bir rol olarak ele alınmaktadır 

(Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001). 
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BÖLÜM II 

Kavramsal/Kuramsal Çerçeve ve İlgili Araştırmalar 

Liderlik Kavramı 

Liderlik kavramı, insanlık tarihi boyunca toplumsal yaşamın her alanında 

önemli bir rol oynamıştır (Dindar, 2001; Eren, 2012). Özellikle 1950’lerden itibaren 

akademik ilginin artmasıyla birlikte, liderliğin farklı boyutlarını ele alan çok sayıda 

tanım ortaya konmuştur. Yapılan araştırmalar, bu tanımların temel bazı ortak noktalar 

etrafında şekillendiğini göstermektedir (Çelik, 2012; Dindar, 2001; Kaya, 1991). 

Erçetin (2000) liderlik üzerine yürüttüğü çalışmada, bu alanda 5000’i aşkın araştırma 

ve 350’den fazla tanım bulunduğunu belirtmiştir. Bu veriler, 20. yüzyılda liderlik 

konusunun disiplinler arası bir ilgi odağı haline geldiğini ortaya koymaktadır 

(Cafoğlu, 1997). 

Liderlik kavramının kökeni, İngilizce'de "lead" kelimesine dayanmaktadır. Bu 

sözcük, etimolojik olarak "yol açmak" veya "izlemek" anlamlarını taşımaktadır.  

Tarihsel süreçte "leaden" fiili, bir gruba öncülük ederek yol gösterme eylemini ifade 

etmek için kullanılmıştır. Dolayısıyla lider, beraberindekilere rehberlik eden, onları 

hedeflerine ulaştırmak için ön adım atan ve kolektif hareketi yönlendiren kişidir 

(Ayverdi, 2006). 

Lider kavramı, Türkçede yönetim yetkisini elinde bulunduran, karar verici 

konumdaki kişiyi ifade etmektedir. Aynı zamanda önder olarak da tanımlanan lider, 

toplulukları yönlendiren ve ortak hedeflere ulaşmada kilit rol oynayan bireydir 

(Ertürk, 2008). Liderlik ise bu yetkinliğe sahip olma ve bu sorumluluğu üstlenme 

durumunu belirtmektedir. Lider, sadece yöneten değil, aynı zamanda 

çevresindekilerin ihtiyaçlarını anlayabilen, onlara rehberlik eden ve vizyonuyla yol 

gösteren bir figürdür. İş birliği içinde olduğu kişilerin motivasyonlarını ve 

beklentilerini doğru şekilde analiz ederek harekete geçme becerisine sahiptir 

(Saruhan ve Yıldız, 2009). 

Lider, belirli bir vizyon doğrultusunda ekibini harekete geçirebilen, onları 

motive ederek ortak amaçlara yönlendiren ve yönetim becerileriyle öne çıkan kişidir 

(Yousef, 1998). Etkili bir lider, yalnızca grubun devamlılığını sağlamakla 

kalmamakta, aynı zamanda yapılan faaliyetlerin değerini ortaya koyarak stratejik bir 

bakış açısı geliştirmekte ve bu vizyonu çalışanlarına benimsetmektedir (Luthans, 

2005). Çalışanların verimliliği ve iş doyumu, liderin rehberliğiyle doğrudan 
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ilişkilidir. Liderler, örgüt içinde güven ortamı tesis ederek, bireylerin kurumla 

bütünleşmesini sağlamakta ve paylaşılan bir kültür oluşturmaktadır (Baltaş, 2000). 

Modern liderler dönüştürücü bir etkiye sahiptir. Bu liderler hem bireylerin 

hem de kuruluşların yeniden yapılanmasında katalizör görevi görmektedir. 

Çalışanların zihinsel haritalarını ve duygusal bağlılıklarını yeniden biçimlendirirken, 

aynı zamanda vizyonlarını genişletmektedirler. Bilgi birikimini ve kavrayış düzeyini 

artıran bu liderlik modeli, hedeflerin netleşmesini sağlamakta ve davranışları temel 

değerlerle uyumlu hale getirmektedir. Kendini sürekli yenileyen ve gelişimi 

hızlandıran bu liderlik tarzı, kalıcı dönüşümler yaratma kapasitesine sahiptir 

(Şimşeker ve Ünsar, 2008). 

Liderlik, özünde bir etkileşim ve yönlendirme sanatıdır. Bu süreç, örgüt 

üyelerinin gönüllü katılımını sağlamak ve ortak hedefler doğrultusunda harekete 

geçirmek için çaba gerektirmektedir. Temelde, bireylerin davranışlarını ve 

tutumlarını şekillendirme becerisi olarak tanımlanabilmektedir. Hedeflerin kim 

tarafından belirlendiğinden bağımsız olarak, çalışanların bu hedeflere ulaşma 

konusunda yönlendirici bir güç tarafından motive edilmesi, liderliğin varlığına işaret 

etmektedir. Eğer çalışanlar üzerinde herhangi bir etki oluşturulamıyorsa, liderlik 

vasfından söz etmek mümkün değildir. Gerçek bir lider, ekibi üzerindeki etki gücü, 

ekibin kendisi üzerinde oluşturduğu etkiden daha fazla olan kişidir (Koçel, 2010). 

 

Liderlik ve Yöneticilik 

Liderlik ve yöneticilik kavramları sıklıkla birbiriyle karıştırılsa da aslında 

farklı nitelikleri temsil etmektedir. Bilir (2007), David'in (1984) görüşlerine 

dayanarak yöneticiyi; belirlenmiş hedeflere ulaşmak için planlama, organizasyon ve 

kontrol faaliyetlerini yürüten, başkalarının emeğiyle sonuç almaya çalışan kişi olarak 

tanımlamaktadır. Buna karşılık lider, grubun vizyonunu oluşturan, bu vizyon 

doğrultusunda üyeleri harekete geçiren ve yönlendiren kişidir. Çelik (2012) ise 

Lunenburg ve Ornstein'ın (1991) yaklaşımını aktararak liderin yenilikçi politikalar 

geliştiren, yöneticinin ise mevcut politikaları uygulamaya koyan kişi olduğunu 

vurgulamaktadır. 

Erdoğan'ın (1991) görüşlerine göre, yöneticilerin resmi otoritesi, grup 

üyelerinin onayına bağlı değildir. Buna karşılık liderler, doğal bir süreç sonucunda 

grubun kabulünü kazanıp takip edilmektedirler. Performans değerlendirmesinde 

yöneticiler, örgütsel hedeflere ulaşamadıklarında; liderler ise grubun beklentilerini 
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karşılayamadıklarında başarısız sayılmaktadır (Akt. Çelik, 2012). Sabuncuoğlu’na 

(2001) göre yöneticilik pozisyonu genellikle üst makamlarca atamayla elde edilirken, 

liderlik organik olarak grup içinden doğmaktadır ve üyeleri yönlendirme gücüne 

sahiptir. 

Yöneticilik kurumsal bir statüyü ifade ederken, liderlik kavramı bu tür resmi 

sınırlara sahip değildir. Liderlik, doğası gereği daha organik ve kendiliğinden oluşan 

bir süreç olarak karşımıza çıkmaktadır. Modern dünyadaki hızlı dönüşümler ve bu 

değişimlere uyum sağlamakta güçlük çeken örgütlerin karmaşık yapıları, liderlik 

olgusunun önem kazanmasında etkili olmuştur. Liderlik, esas olarak örgüt üyelerinin 

tutum ve davranışlarını şekillendirme süreciyle ilgilidir. Yöneticiler mevcut sistemin 

işleyişini devam ettirmeye odaklanırken, liderler örgütün temel kimliğinde ve 

gelecek vizyonunda köklü değişimler gerçekleştirmeyi hedeflemektedir (Şişman, 

2002). Koçel'e (2010) göre ise bir yönetici, çalışanların zihniyet dünyasını, duygusal 

bağlılıklarını ve değer yargılarını dönüştürme kapasitesi gösterdiğinde ve bunu 

yaparken geleneksel yöntemlerin ötesine geçebildiğinde, liderlik vasfını kazanmış 

sayılmaktadır. 

Dinamik bir süreç içeren liderlik tek tip özelliklere indirgenememekte, farklı 

bağlamlarda çeşitli şekillerde ortaya çıkmaktadır. Bir bireyin lider olarak kabul 

edilmesi, resmi bir atamadan ziyade çalışanların ondan ilham alması, etrafında 

gönüllü olarak toplanması ve doğal bir şekilde kabul görmesiyle ilişkilidir. Yönetici 

ise örgütsel amaçlara ulaşmak için mevcut kaynakları ve ekip dinamiklerini etkin 

biçimde yönetebilen profesyoneldir (Tüz, 2001). 

 

Liderlik Kuramları 

Özellik Kuramı 

Liderlik literatürü incelendiğinde, bu alanda çok sayıda kuramsal ve 

uygulamalı araştırmanın yapıldığı görülmektedir. Bu çalışmaların temel odak 

noktası, liderlik olgusunun tanımlanması ve kapsamlı bir şekilde analiz edilmesidir. 

Akademik çevrelerde liderlik teorileri, araştırmacılar tarafından çeşitli 

sınıflandırmalara tabi tutulmuştur. Her ne kadar bu kategorizasyonlar temel 

benzerlikler taşısa da terminoloji ve kapsam açısından belirgin farklılıklar 

içermektedir (Tengilimoğlu, 2005). 

Liderlik konusundaki ilk akademik araştırmalar, tarihsel süreçte askeri ve 

idari alanlarda görev yapan yöneticilerin profillerini mercek altına almıştır. Bu  
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çalışmalarda, dönemlerine damga vuran liderlerin karakteristik özellikleri analiz 

edilerek, ideal bir liderde bulunması gereken bireysel ve sosyal nitelikler tespit 

edilmeye çalışılmıştır (Çelik, 2013). Liderlik teorileri arasında ilk ortaya çıkan 

Özellik Kuramı, bireylerin lider olabilmeleri için belirli kişisel vasıflara sahip 

olmaları gerektiğini savunmaktadır. Bu kuram, liderlerin çevrelerindeki bireylerden 

hem fiziksel hem de karakter özellikleri bakımından nasıl farklılaştığını ve bu 

farklılıkları yaratan temel unsurları inceleyerek liderlik olgusunu açıklamaya 

çalışmıştır (Sağır, 2013). 

1940'lı ve 1950'li yıllarda, liderliği kişisel nitelikler üzerinden inceleyen 

araştırmacılar önemli sayıda bilimsel çalışma ortaya koymuştur. Bu dönemde 

Stogdill (1948), 1904-1947 yılları arasında gerçekleştirilen farklı liderlik 

araştırmalarını sistematik olarak analiz etmiştir. Yapılan incelemeler sonucunda, bir 

bireyin lider konumuna gelebilmesi için grup üyelerinin onun yönlendirmelerini 

kabul etmesi, söylemlerine gönüllü olarak uyması ve liderin diğerlerinde 

bulunmayan ayırt edici özelliklere sahip olması gerektiği tespit edilmiştir. Söz 

konusu kuram, liderlerin hem karakter özellikleri hem de fiziksel görünümleri 

bakımından grup üyelerinden belirgin şekilde ayrışması gerektiğini öne sürmektedir 

(Yalçın, 2014). 

Eğitim örgütleri bağlamında değerlendirildiğinde, eğitim-öğretim sürecinde 

yer alan bireylerin, görev unvanlarından bağımsız olarak, belirli kişilik özelliklerine 

sahip olmaları beklenmektedir. Bu doğrultuda, sınıf içi liderlik rolünü üstlenen bir 

öğretmen ya da kurumun yönetim kadrosunda yer alan bir yöneticinin, çalışma 

ortamını olumsuz etkileyebilecek kişilik özelliklerinden uzak durması önemlidir 

(Celep, 2004). Olumsuz kişilik özellikleri sergileyen bir yönetici hem öğretmenlere 

hem de öğrencilere olumsuz bir model oluşturabilmektedir. Okulun genel başarısında 

kilit rol oynayan yöneticilerin sergilediği olumsuz davranışlar; öğretmen 

motivasyonunu düşürebilmekte, kurum kültürünün oluşumunu engelleyebilmekte, 

verimli çalışmaların ortaya çıkmasını zorlaştırabilmekte ve çalışan performansını 

olumsuz yönde etkileyebilmektedir. Bu durumda, söz konusu yöneticinin çevresi 

üzerinde olumlu bir etki oluşturması da güçleşmektedir (Yalçın, 2014). 

 

Davranışsal Kuram 

Özellik Kuramı, liderlik yeteneklerinin bireye doğuştan geldiğini savunsa da 

benzer kişisel özellikleri taşıyan herkesin liderlik sergileyememesi bu yaklaşımın  
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yetersizliğini ortaya koymuştur. Bu durum, araştırmacıları kişinin yalnızca sahip 

olduğu niteliklere değil, aynı zamanda bu nitelikleri nasıl kullandığına, yani 

davranışsal yönlerine odaklanmaya yöneltmiştir. Bu nedenle, bireyin iş ortamındaki 

tutum ve davranışlarının liderlik potansiyelini anlamada önemli bir belirleyici olduğu 

düşünülmeye başlanmıştır (Aydın, 1994). 

Davranışsal kuram, liderliğin temelini bireyin doğuştan sahip olduğu kişilik 

özelliklerinden ziyade, sergilediği davranışlara dayandırmaktadır. Bu yaklaşıma göre, 

bir liderin etkili olup olmaması, grup üyeleriyle kurduğu ilişkilerin niteliğine ve bu 

ilişkilerin grup tarafından ne ölçüde benimsendiğine bağlıdır. Kuram kapsamında 

yapılan çalışmalarda, liderin davranışsal yönleri ön planda tutulmuş; liderin 

çalışanlarıyla kurduğu iletişim, hedef belirleme biçimi, planlama ve kontrol 

süreçlerindeki tutumu gibi faktörler, liderliğin etkinliğini belirleyen başlıca unsurlar 

arasında sayılmıştır (Ownes, 1976). Ayrıca liderin görev dağılımı yaparken, planlama 

ve yürütme sürecinde, bilgi akışını sağlarken ya da grup üyelerine sorumluluk 

verirken sergilediği tutumların liderliğin etkinliğini artırabileceği belirtilmiştir.  

Ancak bu etkinin, grup üyeleri tarafından kabul görme şartına bağlı olduğu da 

vurgulanmıştır (Şimşek vd., 2001). 

Davranışsal kuram, özellik kuramından farklı olarak liderliğin sonradan 

kazanılabilecek bir beceri olduğunu savunmaktadır. Buna göre eğitim yoluyla 

bireylerin liderlik vasıfları geliştirilebilmektedir (Zel, 2006). Özellik kuramı, liderliği 

bireyin sahip olduğu niteliklerle açıklarken; davranışsal kuram, liderin sergilediği 

davranış biçimlerine odaklanmaktadır (Koçel, 2007). Özellik kuramının liderliği 

açıklamada yetersiz kalması, araştırmacıları liderlerin davranışsal yönlerine 

yönlendirmiş ve bu alandaki çalışmaların artmasına neden olmuştur (Çelik, 2004).  

 

Durumsallık Kuramı 

1960'lı yıllarla birlikte yönetim biliminde yaşanan paradigma değişimi, 

liderlik anlayışında da köklü bir dönüşüm meydana getirmiştir. Bu evrede, liderlerin 

kişisel vasıflarından çok, takım üyeleriyle kurdukları etkileşim ve sergiledikleri 

tutumlar önem kazanmaya başlamıştır. Durumsallık kuramı, liderlerin farklı 

ortamlarda değişmeyen tek tip davranışlar sergilemesinin verimliliği düşüreceğini 

öne sürmektedir. Bu yaklaşıma göre başarılı liderlik; grubun kapasitesi, hedeflerin 

karmaşıklığı, önceki tecrübeler, görevin niteliği ve takım içi iletişim gibi çok boyutlu 

faktörler ışığında biçimlenmelidir (Yalçın, 2014). Dolayısıyla etkili bir lider, içinde  
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bulunduğu sosyo-organizasyonel bağlamın gerektirdiği esnek yaklaşımları 

benimseyerek süreci yönetebilmelidir (Kılıç, 2014). 

 

Güdülenme Kavramı 

Güdülenme olgusunu tam olarak kavrayabilmek için öncelikle "güdü" 

kavramının tanımını yapmak gerekmektedir. Güdü terimi, Fransızca ve İngilizcede 

kullanılan "motive" sözcüğünden Türkçe’ye geçmiştir (Öncü, 2011). Güdülenme 

diğer ifadeyle motivasyon kavramının kökenleri ise Latince'de "hareket etmek" 

anlamına gelen "movere" fiiline dayanmaktadır (Şimşek vd., 2008). 

Motivasyon, bireylerin belirledikleri amaçlara ulaşmak için gösterdikleri 

sürekli çaba ve eylem bütününü ifade etmektedir. Bu kavramın Türkçe'deki karşılığı 

"güdü" olarak tanımlanmakla birlikte, psikoloji literatüründe daha çok motivasyon 

terimi kullanılmaktadır (Kübra, 2023). Güdülenme süreci yalnızca bireyi harekete 

geçiren bir itici güç olmakla kalmamakta, aynı zamanda kişinin tutkularını, arzularını 

ve hatta kaygılarını şekillendiren önemli bir psikolojik etken olarak karşımıza 

çıkmaktadır (Yapıcı ve Yapıcı, 2010). 

Organizmaların belirli davranışları gerçekleştirebilmeleri ve bu davranışları 

sürdürebilmeleri için enerji gereksinimi duydukları bilinmektedir. Bu enerji ihtiyacını 

karşılayan ve davranışa yön veren psikolojik güç, güdü olarak tanımlanmaktadır 

(Selçuk, 2000). Güdülerin fizyolojik temelli olanları ise dürtü kavramıyla ifade 

edilmekte olup (Topses, 2009), bireyin içsel dürtülerinin tatmin edilememesi 

durumunda çeşitli olumsuz sonuçlar ortaya çıkabilmektedir. Özellikle temel 

nitelikteki dürtülerin karşılanamaması, bireyde yeni olumsuz dürtülerin gelişmesine 

zemin hazırlayabilmektedir (Aydın, 2007). 

Güdülenme, bireyin içsel dürtüleri doğrultusunda belirli bir davranışı 

gerçekleştirme ve bu davranışı sürdürme kararlılığı olarak tanımlanabilmektedir 

(Dilmaç ve Karababa, 2016). Güdülenmenin niteliği, bireyin eylemlerini ve bu 

eylemler sonucunda ortaya çıkan hedef odaklılık düzeyini doğrudan etkilemektedir. 

Örneğin, susuzluk hissi bireyde oluşan fizyolojik bir güdüdür ve bu durum kişiyi su 

tüketme davranışına yönlendirmektedir (Aydın, 1992). İnsan davranışlarını 

şekillendiren çeşitli faktörler bulunmakla birlikte, eylemlerin yoğunluğu, sürekliliği 

ve yönelimini belirleyen temel unsur güdülenme süreçleridir (Fidan, 1996). 

Güdülenme, bireylerin belirli bir amaca yönelik olarak davranışı tetikleyen, 

sürdüren ve yön veren içsel dinamikler bütünüdür (Dilekmen ve Ada, 2005). Bu 
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bağlamda güdü ile güdülenme kavramlarının farklı anlamlar taşıdığı görülmektedir. 

Güdü, temelde bireyin arzu ve gereksinimlerini ifade ederken; güdülenme ise bu 

ihtiyaçların giderilmesi için gerekli öğrenme süreçlerini harekete geçiren ve eyleme 

dönüştüren psikolojik bir süreçtir (Başaran, 1990; Cüceloğlu, 1996). 

 

Akademik Güdülenme 

Eğitim, bireylerin topluma uyum sağlamalarını mümkün kılan bilgi, beceri ve 

değerleri kazanmalarına aracılık ederken, aynı zamanda kişilik gelişimlerine de 

önemli ölçüde katkı sunmaktadır. Bu nedenle eğitim, toplumların geleceğini 

şekillendiren temel yapı taşlarından biri olarak kabul edilmekte ve uluslar için hayati 

bir öneme sahip olmaktadır (Kalemoğlu-Varol ve İmamoğlu, 2013). 

Günümüz toplum yapısı, bilgiye hızlı erişebilen, elde ettiği bilgileri üretim 

süreçlerinde etkin biçimde kullanabilen, analiz etme, sentezleme ve değerlendirme 

yetileri gelişmiş bireylere ihtiyaç duymaktadır. Aynı zamanda eleştirel düşünebilen, 

etkili iletişim kurabilen, araştıran, sorgulayan ve gerektiğinde kabullenici yaklaşım 

sergileyen bireyler ön plana çıkmaktadır. Bu bağlamda modern eğitim sistemlerinin 

temel amacı, bu tür donanımlara sahip bireyler yetiştirmektir (Saracaloğlu vd., 2009). 

Geleneksel motivasyon kuramları genellikle içgüdüler, dürtüler ya da uyarılma 

düzeyleri gibi biyolojik temelli yaklaşımlara odaklanmıştır. Oysa günümüzde 

güdülenme, bireyin kendi yaşamına yön verme kapasitesini içeren ve bilişsel ile 

sosyal süreçleri de kapsayan; beklenti, hedef ve performans temelli çağdaş 

kuramlarla açıklanmaktadır (Dörnyei, 2001). 

Güdülenme, bireylerin yaşamlarını yönlendirmelerinde temel bir itici güç 

olarak öne çıkmaktadır. Özellikle eğitim alanında bu gücün etkisi oldukça belirgindir. 

Erden’e (2008) göre öğrencilerin öğrenmeye yönelik istekliliği; onların fiziksel, 

ruhsal, sosyal ve akademik ihtiyaçlarının karşılanmasıyla doğrudan ilişkilidir.  

Öğrencilerin derslere karşı geliştirdiği tutumlar ile sahip oldukları akademik 

güdülenme düzeyi, eğitim hedeflerine ulaşmada belirleyici bir unsur olarak 

değerlendirilmektedir. Yapılan çalışmalar da öğrencilerin başarılarını etkileyen temel 

faktörler arasında dersle ilgili tutumları ve akademik güdülenme düzeylerinin yer 

aldığını ortaya koymaktadır (Sevilmiş ve Şirin, 2016; Şahin ve Çakar, 2011). 

Öğrencilerin akademik başarıları ile öğrenmeye yönelik güdülenme düzeyleri 

arasında anlamlı bir ilişki bulunduğu; güdülenme arttıkça konuların daha etkili ve 

kalıcı şekilde öğrenildiği ifade edilmektedir (Akçakın, 2018). Öğrenme ortamlarının  
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bireysel farklılıkları dikkate alarak düzenlenmesi, öğrencilerin akademik 

güdülenmesini olumlu yönde desteklemektedir. Bununla birlikte, akademik 

güdülenmeyi etkileyen unsurlar yalnızca öğrenme ortamıyla sınırlı kalmamakta; 

öğrencinin demografik özellikleri ile ailesinin özellikle de anne-babanın eğitim 

seviyesi gibi etkenler de bu süreçte önemli rol oynamaktadır (Atay, 2014). 

Günümüzde teknolojik gelişmelerin ve sosyal medyanın etkisiyle, özellikle lise 

çağındaki öğrencilerde akademik güdülenme eksikliği ciddi bir sorun haline 

gelmiştir. Gençlerin dikkatini dağıtan faktörler arasında arkadaş çevresi, popüler 

kültür trendleri ve sürekli eğlence arayışı gibi unsurlar, akademik başarı üzerinde 

olumsuz etkiler yaratmaktadır (Gupta ve Mili, 2016). 

 

Güdülenme Kuramları 

Güdülenme kavramı genellikle içsel, dışsal ve yönetimsel güdülenme türleri 

çerçevesinde incelenmektedir. 

 

İçsel Güdülenme 

İçsel güdülenme, bireylerin bir eylemi salt o eylemi gerçekleştirmekten 

duydukları içsel haz veya kişisel ilgi nedeniyle sürdürdükleri psikolojik süreç olarak 

açıklanmaktadır. Bu güdülenme türünde esas olan, eylemin sonucunda elde edilecek 

harici ödüller değil, eylemin kendi doğasında bulunan doyum kaynaklarıdır. Bireyler 

bu süreçte, yaptıkları işin kendisinden gelen öznel tatminle motive olmaktadır. Buna 

karşılık dışsal güdülenme ise performansın maddi kazanımlar, takdir görme veya 

benzeri harici teşviklerle desteklendiği bir sistem olarak işlev görmektedir (Gagne ve 

Deci, 2005). 

İçsel güdülenmesi yüksek bireyler, dışarıdan herhangi bir teşvik veya zorlama 

olmadan, yalnızca yaptıkları işten duydukları kişisel tatmin ve ilgi nedeniyle 

eylemlerini sürdürmektedir. Bu kişiler, gerçekleştirdikleri aktiviteler sırasında içsel 

bir haz yaşamakta ve bu haz duygusu, onların öğrenme merakını, keşfetme dürtüsünü 

ve yaratıcılık potansiyelini beslemektedir. Doğal ilgi alanlarına uygun faaliyetlerde 

bulunan bireylerin yetkinlikleri organik bir şekilde gelişirken, bu durum yenilikçi 

yaklaşımlarını sadece çocukluk dönemiyle sınırlı kalmayıp yaşam boyu sürecek bir 

özellik haline getirmektedir. Dışsal ödül mekanizmalarına bağımlı olmayan bu 

bireyler, tamamen özerk bir şekilde ve kendi istekleri doğrultusunda hareket etme 

eğilimindedirler (Aslan ve Doğan, 2020). 
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Çalışanların içsel güdülenmesini artıran başlıca etkenler arasında dikkat 

çekici ve zorlayıcı görevlerin varlığı, görevlerde özerklik, yapılan işin birey için 

anlam taşıması, sorumluluk alma imkânı, yaratıcılığa alan tanınması ve gösterilen 

performansa ilişkin doyurucu geri bildirimler yer almaktadır. Bu bağlamda işin 

doğasına odaklanarak her mesleğe uygulanabilecek beş temel iş özelliği 

belirlenmiştir. Bu özellikler; bireyin farklı yeteneklerini kullanma imkânı, yapılan 

işin bütünlük taşıması, toplumsal açıdan önem arz etmesi, görevde bağımsızlık 

derecesi ve iş sonuçlarına yönelik geri bildirim alma durumudur (Dündar vd., 2007). 

 

Dışsal Güdülenme 

Dışsal güdülenme, bireylerin bir davranışı doğrudan eylemin kendisinden 

keyif aldıkları için değil; ödül kazanmak ya da cezadan kaçınmak amacıyla 

gerçekleştirdikleri bir motivasyon biçimidir. Genel anlamda güdülenme; bireyin 

beklentileri, gereksinimleri, hedefleri, davranışları ve performansına yönelik aldığı 

geri bildirim gibi unsurları kapsamaktadır. Bu çerçevede güdülenme, bir hedef 

doğrultusunda bireyi harekete geçiren, ona enerji veren ve davranışın sürekliliğini 

sağlayan bir süreç olarak tanımlanabilmektedir. Dışsal güdülenmede ise bireyin 

davranışı sürdürmesinin arkasındaki asıl neden, o davranışın sonucunda elde edeceği 

somut kazançlar ya da kaçınacağı olumsuzluklardır (Koçel, 2010). 

İnsanlar, özellikle erken yaşlarda, eylemlerini büyük ölçüde içsel güdülenme 

ile gerçekleştirme eğilimindedir. Çocuklar, doğal merak ve keşfetme dürtüsüyle 

hareket ederken, davranışlarının ardında herhangi bir dışsal ödül veya yaptırım 

beklentisi bulunmamaktadır. Ancak zaman içinde, toplumsal yaşamın gereklilikleri 

ve sosyal etkileşimlerin baskısı, bu içsel güdülerin yerini dışsal faktörlere 

bırakmasına neden olmaktadır. Bireyler, içinde bulundukları toplumun beklentilerine 

uyum sağlamak adına, kendi doğal eğilimlerini ikinci plana atmaktadır. Artık bir 

davranışı sergilerken "içten gelen bir istek" yerine, "dışarıdan gelecek olumlu 

sonuçlar" veya "olumsuz durumlardan kaçınma" gibi etkenler belirleyici hale 

gelmektedir (Aslan ve Doğan, 2020). 

Dışsal güdülenme araçları, genellikle iki temel başlık altında 

değerlendirilmektedir: sosyal ve örgütsel güdülenme araçları. Sosyal güdülenme, 

bireyin iş ortamında kurduğu arkadaşlık bağları, yardımlaşma davranışları ve iş 

arkadaşları ile yöneticilerden aldığı sosyal destek gibi ilişkisel unsurları 

kapsamaktadır. Bu tür sosyal etkileşimler, bireylerin davranışlarını şekillendirmede 
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önemli bir rol oynamaktadır. Öte yandan örgütsel güdülenme araçları ise çalışanların 

performansını artırmak amacıyla kurum tarafından sağlanan maddi ve yapısal 

olanakları ifade etmektedir. Bu çerçevede; uygun çalışma koşulları, adil 

ücretlendirme, yükselme olanakları, yan haklar ve iş güvenliği gibi unsurlar yer 

almaktadır. Bu tür olanaklar, araçsal güdülenme araçları olarak da tanımlanmakta ve 

bireylerin görevlerine yönelik tutumlarına doğrudan etki etmektedir (Dündar vd., 

2007). 

 

Yönetsel Güdülenme 

Yönetsel güdüleme, örgüt üyelerini ortak hedefler doğrultusunda harekete 

geçiren psikolojik ve sosyal etkenlerin tümünü ifade etmektedir. Kurumsal başarının 

temel belirleyicilerinden biri olan çalışan güdülenmesi hem bireysel hem de örgütsel 

düzeyde kritik sonuçlar doğurmaktadır. Yüksek düzeyde güdülenmiş personel 

yalnızca verimlilik artışı sağlamakla kalmamakta aynı zamanda kurum kültürünün 

olumlu yönde gelişmesine de katkıda bulunmaktadır. Yöneticilerin temel 

sorumluluklarından biri, ekibinin güdülenme düzeyini sürekli olarak yüksek 

tutmaktır. Etkili bir örgütsel güdüleme sistemi, çalışanların kişisel beklentileri, 

mesleki ihtiyaçları ve değer yargıları doğrultusunda şekillendirilmiş stratejiler 

uygulamayı gerektirmektedir (Dündar vd., 2007). 

Yönetsel güdülenmenin temel öğeleri arasında bireylerin ihtiyaçlarının 

karşılanması, başarı duygusunun yaşanması, yapılan işin takdir edilmesi, kariyer 

ilerleme fırsatları, adil ödül sistemleri ve destekleyici bir çalışma atmosferi yer 

almaktadır. Bu unsurlar, çalışanların içsel güdülerini harekete geçirerek daha istekli 

ve verimli çalışmalarını sağlamakta, böylece örgütsel hedeflere ulaşmada önemli bir 

rol oynamaktadır. Özellikle takdir edilme ve başarı hissi, çalışanların kendilerini 

değerli hissetmelerini sağlarken, adil ödüllendirme uygulamaları ve kariyer gelişimi 

olanakları ise kuruma olan bağlılıklarını artırmaktadır. Aynı zamanda olumlu bir iş 

ortamı, çalışanların genel güdülenme düzeyini yükselterek performanslarını 

desteklemektedir (Aslan ve Doğan, 2020). 

Örgütsel ve yönetsel etmenler içinde, çalışanların karar alma süreçlerine dâhil 

edilmesi belirleyici bir rol oynamaktadır. Yapılan araştırmalarda, çalışan 

güdülenmesinin etkin bir şekilde sağlanabilmesi için yalnızca yöneticilerin değil, tüm 

personelin karar süreçlerinde aktif biçimde yer almasının büyük önem taşıdığı 

vurgulanmaktadır. Öte yandan, problemli çalışanlara yönelik yapılan bir başka  
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çalışmada ise iş hedeflerinin kaybedilmesi ve buna bağlı olarak gelişen hayal 

kırıklıklarının, bireylerin güdülenmesini olumsuz etkilediği ortaya konmuştur. Bu 

çerçevede yöneticilerin, çalışanlara sorumluluk vererek onları bir sorun kaynağı 

yerine anlaşılması gereken bireyler olarak görmeleri güdülenmeyi artıran etkili bir 

yaklaşım olarak değerlendirilmektedir (Örücü ve Kanbur, 2008). 

 

İlgili Araştırmalar 

Rossi (2011), çalışmasında liderlik dinamiklerini inceleyerek lider etkinliği, 

öz yeterlik ve motivasyon arasındaki bağlantıda lider-üye etkileşiminin rolünü ele 

almıştır. Çalışmanın bulgularına göre, etkili bir liderle kurulan olumsuz ilişki, bireyin 

liderlik özgüvenini zayıflatırken; olumlu ve yapıcı bir etkileşim ise bireyin çıkarcı 

olmayan liderlik motivasyonunu güçlendirmektedir. Bu sonuçlar, liderlik 

süreçlerinde ilişki kalitesinin kritik bir belirleyici olduğunu vurgulamaktadır.  

Kurt’un (2016) çalışması, öğretmen liderliğini şekillendiren faktörleri 

inceleyerek kapsamlı bir model sunmuştur. Bu araştırmada, dağıtılmış liderliğin hem 

doğrudan hem de örgütsel öğrenme ve öğretmen öz yeterliği aracılığıyla dolaylı 

yoldan öğretmen liderliğini etkilediği tespit edilmiştir. Çalışma, öğretmen liderliğinin 

güçlendirilmesinde yalnızca bireysel yeterliliklerin değil, aynı zamanda örgüt kültürü 

ve iş birliğine dayalı liderlik yapılarının da belirleyici olduğunu vurgulamaktadır.  

Porter ve diğerleri (2016) tarafından gerçekleştirilen araştırma, örgütsel 

bağlamın liderlik motivasyonunu nasıl şekillendirdiğini duygusal bağlılık, sosyal 

normatif etki ve çıkarcı olmayan motivasyon olmak üzere üç temel boyut üzerinden 

incelemiştir. Çalışma, örgüt ikliminin liderlik arzusunu etkileme gücünü ortaya 

koyarken, aynı zamanda bireysel farklılıkların -özellikle kişisel yeterlilik algısı ve 

hizmet odaklı tutumun- bu ilişkide kritik bir düzenleyici rol üstlendiğini 

kanıtlamıştır. Elde edilen bulgular, liderlik motivasyonunun sadece çevresel 

faktörlerle değil, aynı zamanda çalışanların içsel özellikleriyle de yakından bağlantılı 

olduğunu göstermiştir. 

Yılmaz'ın (2018) araştırması, eğitim kurumlarındaki idari mekanizmalar ile 

öğretmenlerin liderlik davranışları arasındaki bağlantıyı ele almıştır. Karma araştırma 

deseniyle gerçekleştirilen bu çalışmada, öğretmenlerin bürokratik işleyişe dair  

algıları ile üstlendikleri liderlik fonksiyonları arasında istatistiksel olarak anlamlı ve 

olumlu yönde bir ilişki tespit edilmiştir. 
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Kılınç ve arkadaşları (2021) tarafından gerçekleştirilen çalışmada, öğretmen 

liderliğini etkileyen unsurlar ile bu liderliğin sonuçları ele alınmıştır. Araştırma 

kapsamında, öğretmenler arası güven duygusunun liderlik davranışları üzerindeki 

rolü ve öğretmen liderliğinin, öğretmen öz yeterliliği aracılığıyla öğretim 

uygulamalarına olan etkisi incelenmiştir. Elde edilen bulgulara göre, öğretmen 

güveninin öğretmen liderliği üzerinde doğrudan bir etkisi bulunduğu belirlenmiş, 

ancak bu liderlik biçiminin öğretim uygulamaları üzerinde doğrudan bir etkisinin 

olmadığı görülmüştür. Bununla birlikte, öğretmen liderliğinin, öğretmenlerin öz 

yeterlik düzeyleri aracılığıyla öğretim uygulamalarını dolaylı olarak etkilediği 

sonucuna ulaşılmıştır. 

Gülmez’in (2022) gerçekleştirdiği araştırmada, okulun yapısal nitelikleri ile 

öğretmen liderliğine yönelik kültürel unsurların, öğretmen liderliği üzerindeki  

etkileri değerlendirilmiştir. Çalışma bulgularına göre, öğretmen liderliği hem okulun 

yapısal dinamiklerinden hem de liderlik kültüründen önemli ölçüde etkilenmektedir. 

Özellikle yapısal özellikler kapsamında değerlendirilen karmaşıklık ve biçimselleşme 

düzeylerinin öğretmen liderliği üzerinde belirleyici olduğu; buna karşın, 

merkezileşmenin anlamlı bir etkisinin bulunmadığı ortaya konmuştur. Bunun yanı 

sıra, öğretmen liderliği kültürünün bileşenlerinden olan profesyonel iş birliği ile 

yöneticilerin verdiği destek, öğretmen liderliğini öngören temel faktörler olarak 

belirlenmiştir. 

Li ve Liu (2022) tarafından yürütülen araştırmada, öğretmen liderliğinin 

dönüşümcü liderlik üzerindeki etkisiyle birlikte, okul müdürünün sergilediği 

dönüşümcü liderlik yaklaşımı ve öğretmen liderliğinin, öğretmenlerin öz yeterlik 

algıları ile öğrencilerin akademik başarıları üzerindeki etkileri ele alınmıştır. Çalışma 

bulguları, okul müdürlerinin dönüşümcü liderlik tarzının öğretmen liderliğiyle pozitif 

bir ilişki içinde olduğunu göstermektedir. Ayrıca hem müdürlerin dönüşümcü liderlik 

özellikleri hem de öğretmen liderliği, öğretmenlerin öz yeterlik düzeylerini artırmada 

etkili bulunmuştur. Öte yandan öğrenci başarısıyla pozitif şekilde ilişkili olan tek 

değişkenin öğretmen liderliği olduğu saptanmıştır. 

Polatcan (2022) tarafından gerçekleştirilen çalışmada, üniversite 

öğrencilerinin liderliğe yönelik öz yeterlik algıları, bu alandaki güdülenmeleri ve 

liderlik davranışları arasındaki bağlantılar araştırılmıştır. Elde edilen veriler, 

öğrencilerin liderlik konusundaki öz yeterlik düzeylerinin doğrudan liderlik 

faaliyetlerine yansıdığını göstermektedir. Ayrıca liderlik motivasyonunun, öz yeterlik 
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ile liderlik uygulamaları arasındaki ilişkiyi kısmen aracı bir unsur olarak etkilediği 

sonucuna ulaşılmıştır. 

Reyaz ve diğerlerinin (2024) çalışması örgütsel ortamlarda liderlik tarzlarının 

çalışan motivasyonu ve iş tatmini üzerindeki etkilerini sistematik bir yaklaşımla 

analiz etmektedir. Araştırma, liderlik stillerinin çalışan tutumları, davranışları ve 

örgütsel performansla olan ilişkisini ele almaktadır. Çalışmada, farklı liderlik 

yaklaşımlarının çalışan bağlılığı, motivasyon düzeyleri ve iş doyumu üzerindeki 

belirleyici rolü ortaya konmaktadır. Çalışmanın sonuçları, örgütlerin çalışan 

verimliliğini artırmak ve sürdürülebilir başarı elde etmek için liderlik stratejilerinin 

optimize etmesi gerektiğini göstermektedir. 

Ahmed (2025) tarafından gerçekleştirilen çalışma, okul müdürlerinin liderlik 

stilleri ile öğretmenlerin örgütsel vatandaşlık davranışları arasındaki ilişkiyi 

inceleyen 87 araştırmayı sistematik olarak analiz ederek, dönüşümsel liderliğin en 

yaygın çalışılan stil olduğunu ve müdür liderliğinin öğretmenlerin örgütsel 

vatandaşlık davranışlarını hem doğrudan hem de aracı değişkenlerle dolaylı olarak 

etkilediğini ortaya koymuştur. Bulgular, özellikle okul liderlerinin dönüşümsel 

liderlik becerilerini geliştirmelerinin öğretmenlerin gönüllü katkılarını 

artırabileceğine işaret etmektedir. 
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Araştırmanın Modeli 

BÖLÜM III 

Yöntem 

Bu araştırmada, nicel araştırma yöntemlerinde yer alan ve değişkenler 

arasındaki bağlantıyı sistematik biçimde incelemeye olanak sağlayan ilişkisel 

araştırma modeli benimsenmiştir. İlişkisel model, bağımsız ve bağımlı değişkenler 

arasındaki yön, derecesi ve anlamlılık düzeyini ortaya koymayı hedefleyen bir desen 

olup, sosyal bilimlerde yaygın olarak kullanılan yöntemsel yaklaşımlardan biridir 

(Creswell, 2017). 

 

Evren ve Örneklem 

Bu araştırmanın evrenini, Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyeti'nde okul öncesi 

eğitim kurumlarında görev yapan öğretmenler oluşturmaktadır. Araştırmanın 

örneklemi ise, basit rastgele örnekleme yöntemi kullanılarak seçilen ve 18 yaş ve 

üzeri olan 224 öğretmenden oluşmaktadır. Basit rastgele örnekleme yöntemi, 

evrendeki her bir bireyin eşit seçilme şansına sahip olduğu ve örneklemin tamamen 

tesadüfi yollarla belirlendiği bir yaklaşımdır (Büyüköztürk vd., 2018). Araştırmada 

örneklem büyüklüğü GPower 3.1.9.6 yazılımı aracılığıyla hesaplanmıştır (Faul vd., 

2007). Bu hesaplamada Yakıt’ın (2015) çalışmasından yararlanılmış ve örneklem 

büyüklüğü GPower programı üzerinden belirlenmiştir. Güç analizi, araştırmalarda 

istatistiksel anlamlılığı ve güvenilirliği sağlamak amacıyla örneklem büyüklüğünü 

belirlemek için kullanılan bir yöntemdir. Bu analizde, örneklem büyüklüğü; etki 

büyüklüğü, alfa hata düzeyi, istatistiksel güç ve hipotez testi türüne bağlı olarak 

hesaplanmıştır. Çalışmada kullanılan parametreler şu şekildedir: Etki büyüklüğü 

0.30, alfa hata düzeyi 0.05 ve istatistiksel güç 0.80 olarak alınmıştır. Yapılan analiz 

sonucunda, araştırmanın sağlıklı sonuçlar verebilmesi için en az 200 katılımcının 

yeterli olduğu belirlenmiştir. Bu örneklem büyüklüğü, orta düzey bir etki büyüklüğü 

ve %5 hata payı ile %80 güven düzeyine ulaşmak için yeterli kabul edilmiştir. 

Katılımcılara ilişkin demografik bilgiler Tablo 1’de sunulmaktadır. 
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Tablo 1. 

Katılımcıların Sosyo-demografik Özelliklerinin Dağılımları 
 

 Sayı (n) Yüzde (%) 

Yaş 

18-24 65 29,0 
25-31 54 24,1 

32 ve üzeri 105 46,9 

Cinsiyet 
Kadın 

 
179 

 
79,9 

Erkek 45 20,1 

Medeni durumu 
Bekar 

 
99 

 
44,2 

Evli 125 55,8 

Kaç yıldır görev yapmaktasınız? 
1-2 yıl 

 
65 

 
29,0 

3-4 yıl 49 21,9 

5 yıl ve üzeri 110 49,1 

Okulunuzun türü nedir? 
Devlet 

 
79 

 
35,3 

Özel 145 64,7 

 

Tablo 1, araştırmaya katılan toplam 224 katılımcının sosyo-demografik 

özelliklerini yaş, cinsiyet, medeni durum, görev süresi ve okul türüne göre 

özetlemektedir. Katılımcıların %29’u (n=65) 18-24 yaş aralığında, %24,1’i (n=54) 

25-31 yaş aralığında ve %46,9’u (n=105) ise 32 yaş ve üzerindedir. Cinsiyet 

dağılımına bakıldığında, katılımcıların büyük çoğunluğunu kadınlar oluşturmaktadır 

(%79,9; n=179), erkeklerin oranı ise %20,1’dir (n=45). Medeni durum açısından 

katılımcıların %55,8’i (n=125) evli, %44,2’si (n=99) bekardır. Görev süresi 

bakımından %29’u (n=65) 1-2 yıldır, %21,9’u (n=49) 3-4 yıldır ve %49,1’i (n=110) 

5 yıl ve üzeridir. Son olarak, çalıştıkları okul türüne göre katılımcıların %64,7’si 

(n=145) özel okulda, %35,3’ü (n=79) ise devlet okulunda görev yapmaktadır. 

 

Veri Toplama Araçları 

Veri toplama sürecinde, Sosyo-Demografik Bilgi Formu (Ek-2), Yönetici 

Liderlik Ölçeği (Ek-3) ve Öğretmen Motivasyon Ölçeği (Ek-4) kullanılmıştır. 
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Sosyo-Demografik Bilgi Formu 

Araştırmacı tarafından hazırlanan sosyo-demografik bilgi formunda 

katılımcıların cinsiyeti, yaşı, medeni durumu, mesleki deneyim süresi ve görev 

yapılan okulun türüne ilişkin sorulara yer verilmiştir. Bu form, katılımcılara ait temel 

demografik bilgileri toplamak amacıyla hazırlanmış olup toplam beş sorudan 

oluşmaktadır. 

 

Yönetici Liderlik Ölçeği (YLÖ) 

Yönetici Rolleri Ölçeği'nin geçerlik ve güvenirlik çalışmasını Şule Ayyıldız 

(2015) gerçekleştirmiştir. Bu ölçek, beşli Likert tipi olup toplam 59 maddeden ve 9 

boyuttan oluşmaktadır; ancak söz konusu çalışmada yalnızca liderlik alt boyutu 

değerlendirilmiştir. Ayrıca, ölçeğe bir geçerlilik maddesi eklenmiş olup, bu maddeye 

doğru cevap vermeyen katılımcılar analiz dışı bırakılmıştır. Ölçeğin puanlama 

sistemi şu şekilde belirlenmiştir: “Hiçbir zaman=1, Çok nadir=2, Ara sıra=3, Çoğu 

zaman=4, Her zaman=5”. Ölçeğin güvenirlik katsayısı ise Cronbach’s Alpha değeri 

ile .99 olarak hesaplanmıştır. 

 

Öğretmen Motivasyon Ölçeği (ÖMÖ) 

Uçar (2015) tarafından geliştirilen "Öğretmen Motivasyonu Ölçeği", iki alt 

boyuttan oluşmakta ve toplam 19 madde içermektedir. Yapılan faktör analizleri 

sonucunda, tüm maddelerin faktör yüklerinin .50’nin üzerinde olduğu belirlenmiştir. 

Ölçeğin birinci alt boyutu olan "içsel motivasyon" 1’den 9’a kadar olan maddeleri 

kapsamaktadır. İkinci alt boyut olan "dışsal motivasyon" ise 10’dan 19’a kadar olan 

maddeleri içermektedir. Ölçeğin açıklanan toplam varyansı %53.22 olarak 

hesaplanmıştır. Güvenirlik analizinde, içsel motivasyon alt boyutu için Cronbach’s 

Alpha katsayısı .86, dışsal motivasyon alt boyutu için .91 ve ölçeğin geneli için .90 

olarak bulunmuştur. Bu bulgular, ölçeğin yüksek düzeyde güvenilir bir ölçme aracı 

olduğunu göstermektedir. 

 

Veri Toplama Süreci 

Veri toplama süreci, çevrimiçi platformlar aracılığıyla gerçekleştirilmiştir. 

Araştırma sürecinde, katılımcılardan veri toplamak için yaygın sosyal medya 

platformları olan WhatsApp, Instagram, Facebook ve Telegram kullanılmıştır. 

Araştırmanın ana veri toplama aracı, çevrimiçi anket formudur. Anket, katılımcıların 
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çeşitli sorulara yanıt vererek veri sağlamalarını sağlamak amacıyla tasarlanmıştır. 

Katılımcıların anketi doldurması tamamen gönüllülük esasına dayalı olup, katılım 

sürecinde herhangi bir zorlama veya baskı bulunmamaktadır. Katılımcıların kişisel 

bilgileri anonim olarak toplanmış ve gizlilikleri korunmuştur. 

 

Veri Analizi 

Araştırma kapsamında elde edilen verilerin analizinde SPSS 27.0 istatistik 

programı kullanılmıştır. Katılımcıların Yönetici Liderlik Ölçeği ile Öğretmen 

Motivasyon Ölçeği’nden aldıkları puanlar; minimum ve maksimum değerler, 

aritmetik ortalama ve standart sapma gibi temel betimsel istatistiklerle 

çözümlenmiştir. Ölçek puanlarının dağılım özellikleri, çarpıklık (skewness) ve 

basıklık (kurtosis) katsayıları incelenerek değerlendirilmiştir. Analiz sonuçları, tüm 

ölçeklere ait çarpıklık ve basıklık değerlerinin -2.5 ile +2.5 sınırları içerisinde 

olduğunu göstermiş ve bu durum parametrik testlerin kullanımını uygun kılmıştır 

(Tabachnick ve Fidell, 2013). İlgili betimsel istatistik sonuçları Tablo 2’de ayrıntılı 

şekilde yer almaktadır. 

 

Tablo 2. 

Yönetici Liderlik Ölçeği ve Öğretmen Motivasyon Ölçeği Puanlarına Ait Betimsel 

Değerler 
 

 

Değişkenler Min. Maks. Ort. Ss. Çarpıklık Basıklık  

Yönetici 

Liderlik Ölçeği 8 40 31,40 7,413 -0,986 0,163 0,510 0,324 

İçsel Motivasyon 9 45 37,54 6,655 -1,410 0,163 2,448 0,324 

Dışsal 
Motivasyon 

 
10 

 
50 

 
41,57 

 
12,741 

 
-1,550 0,163 

 
1,022 

 
0,324 

Öğretmen 

Motivasyon 
Ölçeği 

 
45 

 
95 

 
82,91 

 
11,697 

 
-1,484 0,163 

 
1,926 

 
0,324 

 

Tablo 2, katılımcıların Yönetici Liderlik Ölçeği ve Öğretmen Motivasyon 

Ölçeği puanlarına ilişkin betimsel istatistiksel değerleri özetlemektedir. Yönetici 

Liderlik Ölçeğinden elde edilen puanların ortalaması 31,40’tır (Ss = 7,413). Genel 

olarak Öğretmen Motivasyon Ölçeği puanlarının ortalaması 82,91 (Ss = 11,697), 
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içsel motivasyon puanlarının ortalaması 37,54 (Ss = 6,655) ve dışsal motivasyon 

puanlarının ortalaması 41,57 (Ss = 12,741) olarak hesaplanmıştır. 

Verilerin dağılım özellikleri incelendiğinde, Yönetici Liderlik Ölçeği için 

çarpıklık değeri -0,986 ve basıklık değeri 0,510’dur. İçsel motivasyon için çarpıklık - 

1,410 ve basıklık 2,448; dışsal motivasyon için çarpıklık -1,550 ve basıklık 1,022; 

Öğretmen Motivasyon Ölçeği için ise çarpıklık -1,484 ve basıklık 1,926 olarak 

bulunmuştur. 

Veri analiz sürecinde, gruplar arasındaki farkları incelemek amacıyla 

bağımsız örneklemler t-testi ve varyans analizi (ANOVA) uygulanmıştır. Değişkenler 

arasındaki ilişkileri belirlemek için korelasyon analizi kullanılmış, ayrıca 

değişkenlerin yordayıcı etkileri çoklu regresyon analizi ile değerlendirilmiştir.  
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BÖLÜM IV 

Bulgular 

 

Tablo 3. 

Yönetici Liderlik Ölçeği ve Öğretmen Motivasyon Ölçeği Puanlarının Yaş 

Değişkenine Göre İncelenmesi 
 

 
Değişkenler 

Yaş 
durumu 

 
N 

 
Ort. 

 
Ss. 

 
Min. 

 
Maks. 

 
f 

 
p 

 
fark 

Yönetici 

18-24 65 31,14 7,011 12 40    

Liderlik 

Ölçeği 25-31 54 31,57 7,244 10 40 0,06 0,941 

 

 32 ve 

üzeri 105 31,48 7,797 8 40 

   

 
İçsel 

18-24 65 37,34 6,001 21 45    

Motivasyon 25-31 

32 ve 

üzeri 

54 

 

105 

38,59 

 

37,12 

5,612 

 

7,483 

22 

 

9 

45 

 

45 

0,91 0,404  

 
Dışsal 

18-24 65 43,85 9,486 10 50    

Motivasyon 25-31 

32 ve 

üzeri 

54 

 

105 

42,72 

 

39,56 

12,138 

 

14,478 

10 

 

10 

50 

 

50 

3,599 0,047* 1-3 

 
Öğretmen 

18-24 65 83,14 10,884 49 95    

Motivasyon 
Ölçeği 25-31 54 85,44 8,801 57 95 2,111 0,124 

 

 32 ve 
üzeri 105 81,46 13,248 45 95 

   

*p<0,05          

 

Tablo 3, katılımcıların yaş gruplarına göre Yönetici Liderlik Ölçeği ve 

Öğretmen Motivasyon Ölçeği alt boyutlarından aldıkları puanların ANOVA testiyle 

karşılaştırılmasını içermektedir. 

Yönetici Liderlik Ölçeği puanlarında yaşa göre anlamlı bir fark 

saptanmamıştır (f = 0,06; p > 0,05). 

Öğretmen Motivasyon Ölçeği genel (f = 2,111; p > 0,05) ve içsel motivasyon 

alt boyutu (f = 0,91; p > 0,05) puanlarında yaş grupları arasında anlamlı bir fark 

saptanmamıştır. Dışsal motivasyon alt boyutu puanları ise yaş gruplarına göre 

anlamlı şekilde farklılık göstermiştir (f = 3,599; p < 0,05). Post hoc testlerinden  
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Tukey analizi ile yapılan karşılaştırmalarda, 18-24 yaş grubunun 25-31 ile 32 yaş ve 

üzerindekilere göre dışsal motivasyon düzeylerinin daha yüksek olduğu 

belirlenmiştir. 

 

Tablo 4. 

Yönetici Liderlik Ölçeği ve Öğretmen Motivasyon Ölçeği Puanlarının Cinsiyet 

Değişkenine Göre İncelenmesi 
 

Değişkenler Cinsiyet N Ort. Ss. t p 

Yönetici Liderlik 

Ölçeği 

 

Kadın 

 

179 

 

31,55 

 

7,453 

 

0,586 

 

0,559 

 Erkek 45 30,82 7,309   

İçsel Motivasyon Kadın 179 37,97 6,589 1,949 0,053 

 Erkek 45 35,82 6,716   

Dışsal Motivasyon Kadın 179 41,8 12,859 0,556 0,579 

 
Öğretmen Motivasyon 

Erkek 45 40,62 12,353   

Ölçeği Kadın 179 83,74 11,376 2,153 0,032* 

 Erkek 45 79,58 12,48   

*p<0,05       

 

Tablo 4'te, katılımcıların cinsiyetlerine göre Yönetici Liderlik Ölçeği ve 

Öğretmen Motivasyon Ölçeği puanlarının bağımsız örneklemler t-testi ile 

karşılaştırılmasına ilişkin bulgular yer almaktadır. Yapılan analiz sonucunda, 

Yönetici Liderlik Ölçeği puanlarında cinsiyet değişkenine bağlı olarak istatistiksel 

açıdan anlamlı bir farklılık görülmemiştir (t = 0,586; p > 0,05). Benzer şekilde, içsel 

motivasyon (t = 1,949; p > 0,05) ve dışsal motivasyon (t = 0,556; p > 0,05) 

puanlarında da kadın ve erkek katılımcılar arasında anlamlı bir fark bulunmamıştır. 

Buna karşılık, Öğretmen Motivasyon Ölçeği'nin toplam puanında cinsiyete göre 

anlamlı bir farklılık tespit edilmiştir (t = 2,153; p < 0,05). Elde edilen bulgulara göre, 

kadın katılımcıların genel motivasyon düzeyleri erkek katılımcılara kıyasla daha 

yüksek olarak belirlenmiştir. 
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Tablo 5. 

Yönetici Liderlik Ölçeği ve Öğretmen Motivasyon Ölçeği Puanlarının Medeni Durum 

Değişkenine Göre İncelenmesi 
 

 
Değişkenler 

Medeni 

durumu 

 
N 

 
Ort. 

 
Ss. 

 
t 

 
p 

Yönetici Liderlik Ölçeği Bekar 99 30,58 8,178 -1,488 0,138 

 Evli 125 32,06 6,709   

İçsel Motivasyon Bekar 99 36,16 7,703 -2,801 0,006* 

 Evli 125 38,63 5,481   

Dışsal Motivasyon Bekar 99 41,53 12,38 -0,044 0,965 

 
Öğretmen Motivasyon 

Evli 125 41,6 13,069   

Ölçeği Bekar 99 80,87 13,452 -2,343 0,020* 

 Evli 125 84,52 9,855   

*p<0,05       

Tablo 5'te, katılımcıların medeni durumlarına göre Yönetici Liderlik Ölçeği 

ve Öğretmen Motivasyon Ölçeği puanlarının bağımsız örneklemler t-testi ile 

karşılaştırılmasına ilişkin sonuçlar sunulmuştur. Yapılan analizlerde, Yönetici 

Liderlik Ölçeği puanları açısından evli ve bekar katılımcılar arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir fark bulunmamıştır (t = -1,488; p > 0,05). Ancak Öğretmen 

Motivasyon Ölçeği toplam puanları (t = -2,343; p < 0,05) ve içsel motivasyon alt 

boyutunda (t = -2,801; p < 0,01) medeni duruma göre anlamlı farklılıklar 

gözlenmiştir. Bulgular, evli katılımcıların hem genel öğretmen motivasyonu hem de 

içsel motivasyon düzeylerinin bekar katılımcılardan anlamlı şekilde daha yüksek 

olduğunu göstermektedir. Öte yandan, dışsal motivasyon alt boyutunda medeni 

duruma bağlı anlamlı bir farklılık tespit edilmemiştir (t = -0,044; p > 0,05). 
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Tablo 6. 

Yönetici Liderlik Ölçeği ve Öğretmen Motivasyon Ölçeği Puanlarının Görev Yapma 

Süresi Değişkenine Göre İncelenmesi 
 

 

 
Değişkenler 

Kaç yıldır 

görev 

yapmaktasınız 

 

 
N 

 

 
Ort. 

 

 
Ss. 

 

 
Min. 

 

 
Maks. 

 

 
f 

 

 
p 

 

 
fark 

Yönetici 

1-2 yıl 65 31,45 7,5 10 40    

Liderlik 

Ölçeği 3-4 yıl 49 31,22 6,835 16 40 0,018 0,982 
 

 5 yıl ve üzeri 110 31,45 7,669 8 40    

 
İçsel 

1-2 yıl 65 36,89 5,945 21 45    

Motivasyon 3-4 yıl 49 38,98 6,489 21 45 1,544 0,216  

 5 yıl ve üzeri 110 37,28 7,076 9 45    

 
Dışsal 

1-2 yıl 65 43,05 10,686 10 50    

Motivasyon 3-4 yıl 49 44,02 10,789 10 50 2,698 0,070  

 5 yıl ve üzeri 110 39,6 14,348 10 50    

 
Öğretmen 

1-2 yıl 65 82,66 10,956 49 95    

Motivasyon 
Ölçeği 3-4 yıl 49 84,78 12,078 49 95 0,829 0,438 

 

 5 yıl ve üzeri 110 82,22 11,964 45 95    

Tablo 6, katılımcıların görev yapma süresine göre Yönetici Liderlik Ölçeği ve 

Öğretmen Motivasyon Ölçeği puanlarının ANOVA testi ile karşılaştırılmasını 

göstermektedir. 

Yönetici Liderlik Ölçeği puanlarında görev yapma süresine göre anlamlı bir 

fark saptanmamıştır (f = 0,018; p > 0,05). 

Öğretmen Motivasyon Ölçeği (f = 0,829; p > 0,05) ile içsel motivasyon (f = 

1,544; p > 0,05) ve dışsal motivasyon (f = 2,698; p > 0,05) alt boyutu puanlarında da 

görev süresine göre anlamlı bir fark bulunmamıştır. 
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Tablo 7. 

Yönetici Liderlik Ölçeği ve Öğretmen Motivasyon Ölçeği Puanlarının Okul Türü 

Değişkenine Göre İncelenmesi 
 

 
Değişkenler 

Okulunuzun 
türü nedir? 

 
N 

 
Ort. 

 
Ss. 

 
t 

 
p 

Yönetici Liderlik       

Ölçeği Devlet 79 32,47 6,320 1,595 0,112 
 Özel 145 30,82 7,906   

İçsel Motivasyon Devlet 79 37,90 6,010 0,594 0,553 
 Özel 145 37,34 6,994   

Dışsal Motivasyon Devlet 79 40,51 14,142 -0,919 0,359 
 Özel 145 42,14 11,920   

Öğretmen Motivasyon       

Ölçeği Devlet 79 82,58 11,255 -0,305 0,760 
 Özel 145 83,08 11,966   

 

Tablo 7’de, bağımsız gruplar t-testiyle katılımcıların çalıştıkları okul türüne 

göre Yönetici Liderlik Ölçeği ve Öğretmen Motivasyon Ölçeği puanları 

karşılaştırılmıştır. 

Yönetici Liderlik Ölçeği puanlarında devlet ve özel okul öğretmenleri 

arasında anlamlı bir fark tespit edilmemiştir (t = 1,595; p > 0,05). 

Öğretmen Motivasyon Ölçeği (t = -0,305; p > 0,05) ve içsel motivasyon (t = 

0,594; p > 0,05), dışsal motivasyon (t = -0,919; p > 0,05) alt boyutu puanları 

açısından devlet ve özel okul öğretmenleri arasında anlamlı bir fark bulunmamıştır. 
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Tablo 8. 

Yönetici Liderlik Ölçeği ve Öğretmen Motivasyon Ölçeği Puanları Arasındaki 

İlişkilerin İncelenmesi 
 

 
 
 
 

 

Değişkenler    Y
ö

 
L

id
 

Ö
l 

  İç
 

   D
ı 

M
o

 

    Ö
ğ

 

M
 

Ö
l 

Yönetici 

Liderlik Ölçeği 

 

r 

 

1 

  

 
İçsel 

p    

Motivasyon r ,591** 1  

 

Dışsal 
p 0,000   

Motivasyon r ,411** ,430** 1 

 

Öğretmen 
p 0,000 0,000  

Motivasyon 

Ölçeği r ,573** ,933** ,546** 1 

 p 0,000 0,000 0,000 
**p<0,01     

 

Tablo 8, Yönetici Liderlik Ölçeği ve Öğretmen Motivasyon Ölçeği puanları 

arasındaki ilişkilerin incelenmesiyle ilişkili Pearson kolerasyon katsayılarını 

içermektedir. 

Yönetici Liderlik Ölçeği ile Öğretmen Motivasyon Ölçeği (r = 0,573; p < 

0,01), içsel motivasyon (r = 0,591; p < 0,01), dışsal motivasyon (r = 0,411; p < 0,01) 

puanları arasında anlamlı ve pozitif yönlü güçlü ilişkiler bulunmaktadır. 
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Tablo 9. 

Yönetici Liderlik Ölçeği Puanlarının Öğretmen Motivasyon Ölçeği Puanlarını 

Yordama Durumunun İncelenmesi 
 

 

Değişken B Sh Β t p 

 

(Sabit) 

 

54,524 

 

2,800 

 
 

19,470 

 

0,000* 

Yönetici Liderlik 

Ölçeği 
 

0,904 
 
0,087 

 
0,573 

 
10,413 

 
0,000* 

 
R=0,573 

 
R2=0,328 

 
F(1;223)=108,423 

 
P<0,01 

Bağımlı Değişken: Öğretmen Motivasyon 

 

Tablo 9, Yönetici Liderlik Ölçeği puanlarının Öğretmen Motivasyon Ölçeği 

puanlarını yordayıcılığını inceleyen regresyon analizi sonuçlarını göstermektedir.  

Analiz sonuçlarına göre, Yönetici Liderlik Ölçeği puanları Öğretmen 

Motivasyon Ölçeği puanlarını pozitif yönde anlamlı olarak yordamaktadır (β = 

0,573; p < 0,01). Bu durum, liderlik becerilerinin artmasının öğretmen motivasyon 

düzeyini yükselttiğini göstermektedir. 

Modelin genel açıklayıcılık gücü R = 0,573 ve R² = 0,328 olarak 

bulunmuştur. Bu sonuç Öğretmen Motivasyon Ölçeği puanlarındaki değişimin 

%32,8’inin Yönetici Liderlik Ölçeği puanları tarafından açıklandığını ifade 

etmektedir. 
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BÖLÜM V 

Tartışma 

Araştırma sonucunda yönetici liderlik düzeylerinde yaşa göre anlamlı bir fark 

tespit edilmemiştir. Bu sonuç, yaşın liderlik tarzları üzerinde anlamlı bir etkisi 

olmadığını ortaya koymaktadır. Literatürde yapılan çalışmalar bu araştırma 

bulgusunu desteklemektedir. Zenger ve Folkman (2002), yaş ile liderlik becerileri 

arasında doğrudan bir fark olmadığını belirtmiş. Benzer şekilde, Ng ve Feldman 

(2010) tarafından yapılan çalışmada da yaşın liderlik performansı üzerinde farkın 

genellikle sınırlı olduğu bulunmuştur. 

Araştırma kapsamında genel öğretmen motivasyonu ve içsel motivasyon alt 

boyutu düzeylerinde yaşa göre anlamlı bir fark bulunmamıştır ancak dışsal 

motivasyon alt boyutu puanlarında fark tespit edilmiştir. 18-24 yaş aralığındaki 

öğretmenlerin dışsal motivasyon düzeylerinin 25-31 ile 32 yaş ve üzerindekilere göre 

daha yüksek olduğu görülmüştür. Bu sonuç, genç yaşlardaki öğretmenlerin dışsal 

ödüllere ve tanınmaya daha duyarlı olabileceklerini, daha yaşlı öğretmenlerin ise 

içsel tatmin ve kişisel değerler gibi içsel motivasyon kaynaklarına daha fazla 

odaklanabileceğini düşündürmektedir. Literatürde yapılan çalışmalar bu araştırma 

bulgusunu desteklemektedir. Deci ve Ryan (2000), dışsal motivasyonun genellikle 

bireylerin dışsal ödüller ya da onay için çaba sarf ettiği durumlarla ilişkilendirildiğini 

belirtmişlerdir. Benzer şekilde, Watt ve diğerleri (2018) tarafından yapılan bir 

araştırmada, genç öğretmenlerin kariyerlerinin başında daha yüksek dışsal 

motivasyona sahip oldukları ve zamanla bu motivasyon türünün azaldığı 

vurgulanmıştır. 

Çalışma bulgusunda yönetici liderlik düzeylerinde cinsiyete göre anlamlı bir 

fark belirlenmemiştir. Bu sonuç, erkek ve kadın yöneticilerin liderlik tarzlarının 

benzer düzeyde olduğunu ve cinsiyetin liderlik becerilerini belirlemede belirleyici bir 

faktör olmadığını göstermektedir. Literatürde de bu bulguyu destekleyen çalışmalar 

bulunmaktadır. Eagly ve Johannesen-Schmidt (2001) liderlik tarzlarının cinsiyetle 

ilişkili olduğunu ancak bu ilişkinin farklı olmadığını vurgulamışlardır. Ayrıca, van 

Engen ve diğerleri (2001) tarafından yapılan araştırmada, kadın ve erkek liderlerin 

karar alma süreçleri ve liderlik yaklaşımlarında benzerlikler olduğu, ancak kadınların 

daha fazla transformasyonel liderlik özelliklerine sahip olduğu belirtilmiştir.  Ancak, 

bu farkların genellikle istatistiksel olarak anlamlı olmadığı ifade edilmiştir.  



31 
 

 

Çalışma sonucunda öğretmenlerin içsel motivasyon ve dışsal motivasyon 

boyutu düzeylerinde cinsiyete anlamlı bir fark saptanmamıştır. Ancak genel 

öğretmen motivasyonu düzeylerinde cinsiyete göre anlamlı bir fark tespit edilmiştir. 

Kadınların öğretmen motivasyon düzeyi erkeklere göre daha yüksek bulunmuştur. 

Bu sonuç, kadın öğretmenlerin iş tatmini ve mesleki bağlılık açısından daha yüksek 

motivasyon seviyelerine sahip olabileceğini düşündürmektedir. Alan yazınında, 

kadınların genellikle iş yerlerinde daha fazla duygusal bağ kurdukları ve bu bağların 

iş motivasyonlarını artırdığı belirtilmiştir. Ryan ve Deci (2000), motivasyonun sosyal 

bağlamlarla ilişkili olduğunu ve kadınların genellikle daha yüksek duygusal bağlılık 

sergileyebildiklerini vurgulamışlardır. Ayrıca, Morgeson ve diğerleri (2005), 

kadınların öğretmenlik gibi yardımcı ve destekleyici mesleklerde daha yüksek 

motivasyon seviyeleri sergileyebileceğini belirtmişlerdir. 

Araştırma bulgusunda yönetici liderlik düzeylerinde medeni duruma göre 

anlamlı bir fark görülmemiştir. Bu sonuç, yöneticilerin medeni durumlarının liderlik 

becerilerini veya tarzlarını belirleyici bir faktör oluşturmadığını göstermektedir.  

Literatürde de benzer bulgulara rastlanmaktadır. Avolio ve Bass (2004) tarafından 

yapılan bir araştırmada, liderlik tarzlarının genellikle bireysel özellikler, deneyim ve 

eğitim gibi faktörlere dayandığı, ancak medeni durumun liderlik performansı 

üzerinde belirgin bir fark olmadığı belirtilmiştir. Ayrıca, Kark ve Van Dijk (2007) 

medeni durumun liderlik tarzlarına etkisi konusunda bir fark gözlemlemediklerini 

ifade etmişlerdir. Bu bulgular, yönetici liderlik özelliklerinin kişisel yaşam 

durumlarından çok, profesyonel nitelikler ve kişisel deneyimlerle şekillendiğini 

desteklemektedir. 

Araştırma kapsamında genel öğretmen motivasyonu ile içsel motivasyon alt 

boyutu düzeylerinde medeni duruma göre anlamlı farklılıklar tespit edilmiştir. Evli 

öğretmenlerin içsel motivasyon ve genel öğretmen motivasyonu düzeylerinin 

bekarlara göre daha yüksek olduğu görülmüştür. Ancak dışsal motivasyon boyutu 

düzeylerinde medeni duruma göre anlamlı bir fark bulunmamıştır. Bu sonuç, evli 

öğretmenlerin ailevi sorumlulukları ve yaşam düzeni nedeniyle daha yüksek 

motivasyona sahip olabileceklerini düşündürmektedir. Evli bireylerin, aile içindeki 

destekleyici sosyal yapının motivasyonlarını artırabileceği ve mesleki yaşamda daha 

tutarlı bir bağlılık gösterebileceği öne sürülebilir. Alan yazınında, benzer şekilde, evli 

bireylerin içsel motivasyonlarının daha yüksek olabileceği ancak dışsal  
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motivasyonlarının toplumsal ve ekonomik faktörlere bağlı olarak şekillendiği ifade 

edilmiştir (Ryan ve Deci, 2000; Vallerand, 1997). 

Çalışma kapsamında yönetici liderlik düzeylerinde görev yapma süresine 

göre anlamlı bir fark bulunmamıştır. Bu sonuç, yönetici adaylarının görev süresinin 

liderlik becerileri ve liderlik tarzları üzerinde belirgin bir etkisi olmadığını 

göstermektedir. Literatürde de görev süresinin liderlik performansı üzerindeki 

etkilerine dair farklı görüşler bulunmaktadır. Avolio ve Bass (2004), liderlik 

becerilerinin çoğunlukla deneyim, eğitim ve kişisel özelliklere dayandığını, görev 

süresinin ise liderlik becerilerinin geliştirilmesinde önemli bir ancak tek başına 

belirleyici olmayan bir faktör olduğunu ifade etmişlerdir. Benzer şekilde, Judge ve 

Bono (2001) tarafından yapılan çalışmada, liderlik özelliklerinin görev süresiyle 

değil, bireylerin doğuştan gelen kişisel özellikleriyle daha çok ilişkili olduğu 

vurgulanmıştır. Bu bulgular, liderlik becerilerinin sadece görev süresine dayalı olarak 

değil, daha geniş bir bağlamda ele alınması gerektiğini ortaya koymaktadır. 

Çalışma bulgusunda öğretmen motivasyonu düzeylerinde görev süresine göre 

anlamlı bir fark olmadığı belirlenmiştir. Bu sonuç, öğretmenlerin görevdeki 

sürelerinin, motivasyon düzeylerini belirleyen en önemli faktör olmadığını 

göstermektedir. Öğretmen motivasyonu, birçok faktörün etkileşimiyle şekillenen bir 

süreçtir ve görev süresi bu faktörlerden yalnızca birini temsil etmektedir.  Alan 

yazınında, öğretmenlerin motivasyon düzeylerinin daha çok öğretim ortamı, mesleki 

gelişim fırsatları ve bireysel beklentiler gibi unsurlarla şekillendiği vurgulanmaktadır. 

Ryan ve Deci (2000), motivasyonun yalnızca dışsal ödüllerle değil, aynı zamanda 

bireyin içsel ihtiyaçları ve değerleriyle de doğrudan ilişkili olduğunu belirtmişlerdir. 

Ayrıca, Skaalvik ve Skaalvik (2017) tarafından yapılan bir çalışmada, öğretmenlerin 

görev sürelerinin motivasyon üzerinde doğrudan bir etkisi olmadığı, ancak mesleki 

memnuniyetin ve destekleyici çalışma ortamlarının öğretmen motivasyonunu artıran 

temel unsurlar olduğu ifade edilmiştir. 

Araştırma sonucunda yönetici liderlik düzeylerinde devlet ve özel okul 

öğretmenleri arasında anlamlı bir fark bulunmamıştır. Bu sonuç, okul türüne 

bakılmaksızın öğretmenlerin liderlik becerilerinin benzer düzeylerde olduğunu ortaya 

koymaktadır. Öğretmenlerin liderlik performansları, okul türünden çok, liderlik 

yaklaşımları, yönetim destekleri ve okul kültürüne dayalı olarak şekillenebilir.  

Literatürde de okul türünün liderlik tarzları üzerinde anlamlı bir fark yaratmadığına 

dair çalışmalar bulunmaktadır. Kaya (2023), okul türüne bakılmaksızın liderlik 



33 
 

 

tarzlarının benzer şekilde gelişebileceğini ve okul içindeki etkileşimlerin, okul 

türünden bağımsız olarak öğretmenlerin liderlik becerilerini şekillendirdiğini 

belirtmişlerdir. Ayrıca, Dufour ve Mattos (2013) tarafından yapılan bir araştırmada, 

okul türünün liderlik üzerindeki etkilerinin genellikle sınırlı olduğu, daha çok okul 

kültürünün ve liderin vizyonunun belirleyici olduğu ifade edilmiştir. 

Çalışma bulgusunda öğretmen motivasyonu düzeyleri açısından da devlet ve 

özel okul öğretmenleri arasında anlamlı bir fark tespit edilmemiştir. Bu sonuç, okul 

türünden bağımsız olarak öğretmenlerin motivasyon seviyelerinin benzer düzeylerde 

olduğunu göstermektedir. Öğretmen motivasyonu, okul türüne göre değil, daha çok 

bireysel özellikler, mesleki tatmin, iş yükü ve okul ortamı gibi faktörlerle 

şekillenmektedir. Literatürde de yapılan çalışmalar bu araştırma bulgusunu 

desteklemektedir. Hakanen ve diğerleri (2006), okul türünün öğretmenler arasında 

motivasyon düzeylerinde belirgin bir fark bulunmadığını belirtmişlerdir. 

Araştırmanın önemli bulgusunda yönetici liderlik düzeyleri ile öğretmen 

motivasyonu düzeyleri arasında anlamlı ve pozitif yönlü bir ilişki olduğu tespit 

edilmiştir. Bu sonuç, okul yöneticilerinin liderlik becerilerinin geliştirilmesinin, 

öğretmenlerin iş motivasyonunu artırabileceğini göstermektedir. Alan yazın, bu 

bulguyu destekler niteliktedir. Leithwood ve Sun (2012), dönüşümcü liderlik stilinin 

öğretmenlerin motivasyonu ve mesleki bağlılığı üzerinde güçlü bir etkiye sahip 

olduğunu belirtmiştir. Benzer şekilde, Skaalvik ve Skaalvik (2014), okul 

müdürlerinin destekleyici liderlik davranışlarının öğretmenlerin öz-yeterlik algılarını 

ve içsel motivasyonlarını artırdığını ortaya koymuştur. Ayrıca, Nguyen ve diğerleri 

(2024), öğretmenlerin liderlik algıları ile motivasyonları arasındaki pozitif 

korelasyonun, özellikle özerklik desteği ve adil yönetim uygulamalarıyla 

güçlendiğini vurgulamıştır. 

Çalışmanın bir diğer önemli bulgusunda yönetici liderlik düzeylerinin 

öğretmen motivasyonu düzeylerini pozitif yönde yordadığı belirlenmiştir. Elde edilen 

bulgular, okul liderlerinin sergilediği liderlik davranışlarının, öğretmenlerin 

motivasyon düzeylerini artırmada kritik bir rol oynadığını göstermektedir. Bu sonuç, 

liderlik stillerinin öğretmenlerin iş doyumu, öz-yeterlik algısı ve mesleki bağlılık gibi 

faktörleri etkileyerek motivasyonel süreçleri şekillendirdiği şeklinde yorumlanabilir. 

Alan yazın, bu bulguyu destekler niteliktedir. Bass ve Riggio (2006), dönüşümcü 

liderliğin, takipçilerin motivasyonunu artırarak örgütsel bağlılığı güçlendirdiğini 

belirtmiştir. Benzer şekilde, Day ve Gu (2014), okul müdürlerinin liderlik 
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davranışlarının, öğretmenlerin içsel motivasyonlarını ve mesleki gelişimlerini olumlu 

yönde etkilediğini vurgulamıştır. Ayrıca, Hoy ve Miskel (2012), lider-üye 

etkileşiminin kalitesinin, öğretmenlerin motivasyonel çıktıları üzerinde belirleyici 

olduğunu ifade etmiştir. 
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Sonuç 

BÖLÜM VI 

Sonuç ve Öneriler 

 

 

Yönetici liderlik düzeylerinde yaş, cinsiyet, medeni durum, görev süresi ve 

okul türüne göre anlamlı farklar görülmezken, öğretmen motivasyonunda bazı 

demografik farklılıklar belirlenmiştir. Dışsal motivasyon 18-24 yaş aralığında daha 

yüksek, kadınların genel motivasyonu erkeklere göre daha fazla, evli öğretmenlerin 

ise içsel ve genel motivasyonu bekarlara göre daha yüksektir. Görev süresi ve okul 

türüne göre öğretmen motivasyonunda anlamlı fark bulunmamıştır. Bununla birlikte 

yönetici liderlik düzeyleri ile öğretmen motivasyonu arasında pozitif ve anlamlı bir 

ilişki olup, liderlik düzeylerinin öğretmen motivasyonunu olumlu yönde yordadığı 

saptanmıştır. 

 

Öneriler 

İleride Yapılacak Araştırmacılara Yönelik Öneriler 

Bu çalışmada yönetici liderliği ile öğretmen motivasyonu arasında anlamlı bir 

ilişki tespit edilmiştir. Ancak, farklı kültürel bağlamlarda, örgüt türlerinde veya 

eğitim kademelerinde bu ilişkinin nasıl değişebileceğini inceleyen karşılaştırmalı 

araştırmalar yapılabilir. 

Öğretmen motivasyonunda yaş, cinsiyet ve medeni durum gibi demografik 

faktörlerin etkisi olduğu görülmüştür. İleriki çalışmalarda, bu değişkenlerin altında 

yatan psikolojik, sosyal veya örgütsel nedenleri açığa çıkarmak için nitel yöntemlerle 

desteklenmiş karma desen araştırmaları yürütülebilir. 

Mevcut bulgular, liderlik düzeylerinin öğretmen motivasyonunu yordadığını 

göstermektedir. Ancak, bu ilişkinin zaman içindeki değişimini ve farklı liderlik 

stillerinin (dönüşümcü, hizmetkâr, otantik liderlik vb.) motivasyon üzerindeki uzun 

vadeli etkilerini inceleyen boylamsal çalışmalara ihtiyaç vardır. 

 

Okul Öncesi Eğitimcilerine Yönelik Öneriler 

Araştırma sonuçları, yaş, cinsiyet ve medeni durumun öğretmen 

motivasyonunu etkilediğini göstermektedir. Oku löncesi eğitimcileri, genç 

öğretmenlerin dışsal motivasyonunu (ödül, takdir vb.) artırıcı uygulamalara, kadın 

öğretmenlerin liderlik potansiyelini destekleyici programlara ve evli öğretmenlerin 

içsel motivasyonunu sürdürücü esnek çalışma modellerine öncelik verebilir. 
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Yönetici liderliği ile öğretmen motivasyonu arasındaki pozitif ilişki, 

okulöncesi kurumlarda dönüşümcü liderlik uygulamalarının (örneğin, mentörlük, 

açık iletişim, güçlendirme) benimsenmesinin önemini vurgulamaktadır. Yöneticiler, 

öğretmenlerin mesleki gelişim ihtiyaçlarını dikkate alan, işbirliğine dayalı ve motive 

edici bir okul iklimi oluşturmalıdır. 

Görev süresi ve okul türünün motivasyonda anlamlı fark yaratmaması, 

motivasyonun sürdürülebilirliği için içsel faktörlerin (özerklik, yeterlilik, amaç 

duygusu) kritik olduğunu düşündürmektedir. Okul öncesi eğitimcilerine yönelik; 

yaratıcılığı teşvik eden proje tabanlı çalışmalar, öğretmenlerin inisiyatif alabileceği 

karar süreçleri ve anlamlı mesleki öğrenme toplulukları oluşturulmalıdır.  
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