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LĠDERLĠĞE ALTERNATĠF BĠR YAKLAġIM OLARAK LĠDERLĠK ETME 

MOTĠVASYONU VE FARKLI SOSYAL GRUPLARDAKĠ ROLÜ 

Liderlik sürecinin anlaĢılmasına yönelik pek çok kuram ortaya atılmıĢsa da, 

“bireylerin neden lider olmak istedikleri” sorusu çoğunlukla yanıtsız kalmıĢtır. Bu 

çalıĢma, bu soruyu yanıtlamaya yönelik bir çabayla Chan ve Drasgow (2001)tarafından 

oluĢturulan Liderlik Motivasyonu Ölçeği’nin Türkçe’ye kazandırılması, liderlik 

motivasyonlarının bireysel değerler ile iliĢkilerinin araĢtırılması ve liderlik 

motivasyonlarının sosyal gruplara katılma ve liderlik etme isteği üzerindeki yordayıcı 

etkisinin belirlenmesi amaçlarını taĢımaktadır. AraĢtırma kapsamında Uludağ 

Üniversitesi Fen-Edebiyat Fakültesi’nde öğrenim görmekte olan 497 öğrenciden veri 

toplanmıĢtır. Liderlik Motivasyonları Ölçeği’nin test-tekrar test güvenilirliği için bu 

katılımcılardan 200’ü yaklaĢık 3-4 hafta sonra tekrar davet edilmiĢlerdir. Yapılan faktör 

analizi sonucunda 6 madde ölçekten çıkartılmıĢ; orijinal çalıĢmada olduğu gibi, duyuĢsal-

kimlik, çıkarsız ve sosyal-normatif olmak üzere üç liderlik motivasyonu faktörü 

bulunmuĢtur. Analiz sonuçları, faktörlerin iç tutarlılıklarının ve test-tekrar-test 

korelasyonlarının yeterli olduğunu göstermektedir. Bireysel değerler ile liderlik 

motivasyonları arasındaki iliĢkiler regresyon ve korelasyon analizleri ile incelenmiĢ ve 

baĢta özgeniĢletim olmak üzere, tüm ana değer boyutları ile liderlik motivasyonları 

arasında anlamlı iliĢkiler bulunmuĢtur. Kümeleme analizi sonuçları, çalıĢmada kullanılan 

grup tiplerinin “yakınlık grupları, kimlik grupları, geçici gruplar, birincil zayıf bağlantı 

grupları ve ikincil zayıf bağlantı grupları” olmak üzere beĢ küme içinde 

sınıflandırılabileceğini göstermiĢtir. HiyerarĢik regresyon analizleri, bireylerin beĢ ayrı 

grup türüne katılım isteklerinin yordanmasında her üç liderlik motivasyonunda değiĢen 

ölçülerde etkili olduğuna iĢaret ederken, lider olma isteğinin yordanmasında duyuĢsal-

kimlik liderlik motivasyonunun daha belirleyici olduğunu ortaya koymuĢtur. Analizler, 

beĢ ayrı grup türünde katılım isteğinin değer yönelimlerine kıyasla grup özellikleri, 

liderlik etme isteğinin ise grup özelliklerine kıyasla bireysel değerler ve dindarlık 

değiĢkenleri tarafından daha fazla açıklandığını göstermektedir. Ayrıca, kız öğrencilerin 

gruplara katılma, erkek öğrencilerin ise gruplara liderlik etme isteklerinin daha fazla 

olduğu saptanmıĢtır. Bulgular literatürdeki çalıĢmaların sonuçlarıyla karĢılaĢtırılmıĢ, 

çalıĢmaların kısıtlılıkları değerlendirilmiĢ ve gelecekteki çalıĢmalar için önerilerde 

bulunulmuĢtur. 

 

Anahtar Sözcükler: 

Liderlik motivasyonu, Schwartz’ın Değer Modeli, Grup türleri, Grup Özellikleri, 

Liderlikte bireysel farklılıklar 
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THE MOTIVATION TO LEAD AS AN ALTERNATIVEPERSPECTIVE TO 

LEADERSHIP AND ITS ROLE ON DIFFERENT SOCIAL GROUPS 

 

Although many theories were proposed to understand leaderhip processes, the 

question of “why people want to lead”remained unanswered. This study aims to 

contribute to validity of The Motivation to Lead (MTL) Scale which was proposed by 

Chan and Drasgow (2001) in order to explain individuals’ reasons to be leader, to 

investigate the relationships between personal values and leadership motivations and to 

investigate the predictive value of leadership motivations and personal values in joining 

different social groups and being a leader in these groups. The data were collected from 

497 university students who were studying at Uludağ University, Bursa. After about 

three or four weeks 200 students from the first sample were invited to the study again 

for test-retest reliability of the MTL Scale. Six items were excluded after the factor 

analysis and the remaining items were loaded into three factors (namely affective-

identity, noncalculative and social-normative leadership motivations) as the original 

scale. The internal and test-retest reliabilities of three factors were found to be adequate. 

Results of regression and correlation analyses showed significant relations between 

personal values and leaderships motivations, specially with self-enhancement values. 

According to results of the cluster analysis, social groups used in this study were 

classified into five clusters which could be named as intimacy groups, identity groups, 

transitory groups, primary loose associations and secondary loose associations. 

Although all leadership motivations were effective in explaining people’s willingness in 

joining into social groups in differing degrees, only the affective-identity leadership 

motivation was found to be significant in predicting people’s willingness to be a leader in 

these groups. It was also found that female students wanted to join groups more than 

boys and male students wanted to be in a leader position more than girls. Findings of the 

present study were evaluated in the light of previous findings, the limitations of the 

study were discussed and suggestions for future studies were briefly explained.  
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I. BÖLÜM 

1. GĠRĠġ 

 

Liderlik kavramı, grup içi ve gruplar arası süreçlere iliĢkin sonuçları nedeniyle, 

uzun yıllar boyunca çeĢitli disiplinlerin araĢtırma konusu olmuĢtur. Tarihsel perspektiften 

bakıldığında, liderlerin ortaya çıkıĢı ve baĢarısının bireysel öğelerle açıklanmaya 

çalıĢılması, liderliğe iliĢkin araĢtırmalarda ilk temayı oluĢturmaktadır. Yirminci yüzyıl 

öncesindeki bu çalıĢmalar, tarihsel süreçte öne çıkan liderlerin kiĢilik özelliklerinin ve 

bireysel ayrılıkların incelenmesi amacını taĢımıĢtır. Bu türden araĢtırmaların bulguları, 

baĢlangıçta liderlik ve bireysel özellikler arasındaki iliĢki hakkında yeni bilgiler sağlamıĢsa 

da, sonraları bu özelliklerin tam bir listesinin yapılamaması, durumlar arası geçerliliğin 

ispat edilememesi ve metodolojik eksiklikler gibi faktörler nedeniyle konu uzunca bir 

dönem göz ardı edilmiĢtir (Peddleton ve Furnham, 2012: 13; Chemers, 2000: 28). Sonraki 

dönemde, liderin ortaya çıkıĢını ve baĢarısını durumsal ve/veya sosyal faktörlerle 

açıklamaya çalıĢan teoriler gündeme gelmiĢtir. Son dönemlerde ortaya çıkan ve büyük ilgi 

gören DönüĢümsel ve Karizmatik Liderlik Teorileri ve BeĢ Faktör kiĢilik özelliklerine 

iliĢkin araĢtırmalar bireysel ayrılıkların yeniden gündeme alınmasını beraberinde 

getirmiĢtir (Peddleton ve Furnham, 2012: 12). 

Psikoloji bilimindeki geliĢmeler, bireysel ayrılıkların incelenmesine yönelik yeni 

yaklaĢımların ortaya çıkmasını sağlamıĢtır. McCrae (1994: 150-151), özellik psikolojisinde 

sadece alıĢkanlıklar, tutumlar, tercihler, stiller ve iliĢkileri göz önüne almak yerine, bireyin 

amaçlarını da göz önüne alınmasını önermiĢtir. McCrae (1994: 150-151)‘e göre, bireysel 

ayrılıkların ortaya çıkıĢında amaçlar ve motivasyonlar da önemli rol oynamaktadır. Benzer 

bir görüĢle, Zaccaro (2007: 11-13), liderlik psikolojisinde bireysel ayrılıkları salt sabit 

kiĢilik özellikleri üzerinden açıklamak yerine, geliĢtirilmeye açık motivasyonlar ve 

beceriler üzerinden açıklamalar getirmenin daha yararlı olacağını belirtmiĢtir. 

Liderlik psikolojisi alanında bireylerin liderlik eğilimlerine motivasyonlar 

üzerinden yaklaĢma görüĢü, ilk olarak Chan ve Drasgow (2001: 482) tarafından öne 

sürülmüĢtür. Chan ve Drasgow (2001: 482), lider olma motivasyonlarının kiĢiden kiĢiye 

değiĢebileceğini ve bu etkenin liderlik süreçlerinde önemli rol oynayabileceğini 
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belirtmiĢtir. Liderlik motivasyonu, gerek seçilmiĢ liderlerin, gerekse de atanmıĢ liderlerin 

liderlik davranıĢlarının anlaĢılmasında önemli bir faktördür. Bu kavram, neredeyse tüm 

liderlik yaklaĢımlarına eklenmesi gereken ön koĢul olarak karĢımıza çıkmaktadır. Chan ve 

Drasgow (2001: 486) liderlik motivasyonlarının belirlenmesine yönelik bir ölçek 

geliĢtirerek liderlik motivasyonlarının duyuşsal-kimlik, sosyal-normatif ve çıkarsız liderlik 

olmak üzere, üç faktörlü bir yapı sergilediğini saptamıĢlardır. Bu sınıflandırmaya göre, 

duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonu yüksek olan bireyler, grup içinde baskın ve etkili 

konumda olmaya eğilimlidirler. Sosyal normatif liderlik motivasyonuna sahip bireyler ise, 

liderliği kendilerine verilen bir görev ve sorumluluk olarak görürler. Son olarak, çıkarsız 

liderlik motivasyonu, bireyin herhangi bir kiĢisel çıkar beklemeksizin liderlik etme 

eğilimini ifade etmektedir (Chan ve Drasgow, 2001: 482). 

Bu tez çalıĢması, öncelikle Chan ve Drasgow (2001: 486) tarafından önerilen 

"Liderlik Motivasyonu Ölçeği'nin (The Motivation to Lead Scale) Türkçe'ye 

kazandırılması amacını taĢımaktadır. Ek olarak, Schwartz‘ın (1992: 33-34) değer modeli 

kullanılarak liderlik motivasyonları ile bireysel değerler arasındaki iliĢkinin incelenmesi de 

hedeflenmiĢtir. Schwartz ve Bilsky (1987: 551), değerlerin bireylerin davranıĢlarının ve 

davranıĢsal eğilimlerinin Ģekillenmesindeki motivasyonel rollerini vurgulamıĢtır. Bu 

açıdan bakıldığında Schwartz tarafından ayrıĢtırılan on değer tipinin (hazcılık, uyarılım, 

geleneksellik, uyma, güç, baĢarı, güvenlik, özyönelim, uyarılım ve iyilikseverlik) her 

birinin duyuĢsal-kimlik, sosyal normatif ve çıkarsız liderlik motivasyonlarıyla ne yönde 

iliĢkiler sergilediğinin incelenmesi, liderlik motivasyonlarının öncüllerinin belirlenmesinde 

önem taĢıyacağı düĢünülmektedir. 

Liderlik açısından bir diğer önemli faktör de bireyin içinde bulunduğu ya da 

bulunmayı isteyeceği ve liderlik ettiği ya da etmeyi isteyeceği gruplardır. Sosyal yaĢamda 

gruplar homojen olmaktan çok, çeĢitli özellikler açısından birbirinden ayrıĢmaktadır 

(Lickel, Hamilton, Wieczorkowska, Lewis, Sherman ve Uhles, 2000: 229-232). Grupların 

çeĢitli özellikler üzerinden nasıl ayrıĢtığı ve bireyler tarafından nasıl algılandıkları konuları 

çeĢitli gruplarda yer alma isteğini ve gruplarda lider olma eğilimini etkileyebilir. Önceki 

çalıĢmalarda, bireyin liderlik motivasyonlarına iliĢkin çeĢitli incelemeler yapılmıĢsa da, 

liderlik motivasyonlarının, bireylerin gerçek yaĢam gruplarında yer alma isteği ile iliĢkisi 

ve bu gruplara iliĢkin liderlik eğilimi henüz ele alınmamıĢtır. Bu noktadan hareketle, 

araĢtırmanın bir diğer amacı da, bireylerin çeĢitli gruplarda yer alma ve lider olma isteği ile 
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liderlik motivasyonları arasındaki iliĢkinin incelenmesi olarak belirlenmiĢtir. Grupların 

bireyler tarafından nasıl değerlendirildiği konusunun yukarıda belirtilen iliĢkiler üzerinde 

önemli bir etkide bulunacağı düĢünülerek, bireylerin sosyal yaĢamda karĢılaĢtıkları grupları 

büyüklük, süre, önem, etki, üye benzerliği, ortak amaçlar, ortak sonuçlar, grup sınırlarının 

geçirgenliği grubun bütünleĢikliği ve grubun getirdiği maddi ve manevi ödüller gibi önemli 

grup özellikleri üzerinden değerlendirme tarzları da incelemeye dahil edilmiĢtir.  

Özetle, bu araĢtırmada, Liderlik Motivasyonu Ölçeği'nin Türkiye'de geçerlik ve 

güvenirliğinin sınanmasının yanı sıra, öncül değiĢkenler olarak değerler gibi bireysel 

faktörleri, sonuç değiĢkenleri olarak bireylerin çeĢitli gruplarda lider olma eğilimlerini ele 

almayı hedeflenmektedir. Ayrıca, bu süreçte rol oynaması muhtemel olan, gruplara iliĢkin 

bireysel algılar gibi faktörlerin de incelenmesi yoluyla, Chan ve Drasgow‘un (2001: 482) 

liderlik teorisine katkıda bulunulması amaçlamaktadır. 

 

1.1. LĠDERLĠK KAVRAMI VE ÖNEMĠ 

Liderlik kavramı tarih, sosyoloji, psikoloji, siyaset bilimi gibi farklı disiplinler 

içinde sıklıkla çalıĢılan bir konu olsa da, liderliğe iliĢkin üzerinde yaygın bir uzlaĢıya 

varılmıĢ olan bir tanıma ulaĢmak oldukça güçtür. Stogdill (1974; akt.,Northouse, 2007: 2) 

bu durumu, ―neredeyse liderliği tanımlamaya çalıĢan araĢtırmacıların sayısı kadar liderlik 

tanımı‖ bulunduğunu söyleyerek özetlemiĢtir. Pfeffer‘a (1977: 105) göre, liderlik 

tanımlamalarında yaĢanılan bu zorluğun nedeni liderlik ve sosyal etki arasındaki iliĢkiile 

lider davranıĢları konusunda gözlemlenen uzlaĢmazlıktır. Liderlik literatüründeki en 

önemli tartıĢma, liderliğin bir süreç mi yoksa bir özellik mi olduğu sorusudur. Özellik 

olarak liderlik, bazı bireylerin lider olmak için doğdukları; süreç olarak liderlik ise, 

liderliğin bağlam içinde ortaya çıkan, bireylerin davranıĢlarıyla anlaĢılabilen ve herkes için 

ulaĢılabilir olan, öğrenilebilen bir olgu olduğu temasına odaklanmaktadır. Liderlik 

kavramının tanımlanmasına iliĢkin zorluklar Fleishman, Mumford, Zaccaro, Levin, 

Korotkin ve Hein (1991; akt., Northouse, 2007: 2) tarafından da son 60 yılda liderlik 

boyutlarına iliĢkin 65 ayrı sınıflandırma ortaya konulduğu gözlemi üzerinden 

vurgulanmıĢtır. Tüm bu sınıflandırma çabalarında, liderlik, kiĢilik özellikleri, grup 

süreçleri, lider becerileri, lider ile üye arasındaki etkileĢim, lider davranıĢları 

vedönüĢümsel süreçler üzerinden açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. 
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Sık kullanılan tanımlara bakıldığında, lider, “bir grup içerisinde en çok etki sahibi 

olan ve gruba yönerge ve enerji sağlayan kişi‖olarak tanımlanmaktadır (Pescosolido, 

2001: 78). Liderlik ise, “bir bireyin ortak bir amaca ulaşmada grup üyelerini harekete 

geçirmesiyle oluşan sosyal etki süreci”olarak nitelendirilmektedir (Chemers, 2001; akt., 

Hogg ve Vaughan, 2011: 355). Yine liderlik kavramı, ―bir bireyin baĢkalarını etkileme, 

motive etme ve üyesi bulunduğu grubun baĢarısına ve verimliliğine katkıda bulunma 

yetisi‖ olarak da tanımlanmaktadır (House, Wright ve Aditya,1997, akt., Brodbeck ve ark., 

2000: 8). Bu tanımlara bakıldığında, grup/takipçiler, etkileme ve grup amaçları olmak 

üzere üç ortak noktanın bulunduğunu söylemek mümkündür. Liderlikolgusunun grup veya 

takipçiler olmadan gerçekleĢmesi mümkün değildir. Lider, grubu belli bir hedefe 

ulaĢılması konusunda etkilemektedir. Bu nedenle, sosyal etki süreçleri ve grup amaçları da 

liderliğin önemli yapı taĢlarındandır. Tüm bu tanımlar, liderliğin gruplarda ortaya çıktığı, 

bir süreç olduğu, etki ve etkilemeyi içerdiği ve hedeflere dikkat çekmeyi içerdiği gibi bazı 

noktalar üzerinde örtüĢmektedir. Bu ortak kavramlardan yola çıkarak, liderlik ―bir grubu 

ortak bir amaca ulaşmak için etkileme süreci”olarak tanımlanabilir (Northouse, 2007: 3). 

 

1.2. LĠDERLĠK YAKLAġIMLARININ SINIFLANDIRILMASI 

Liderlik konusundaki yaklaĢımların çeĢitliliği, araĢtırmacıları liderlik 

araĢtırmalarını sınıflandırmaya yöneltmiĢtir. Bu hedefe yönelik bir çalıĢmada, Peddlenton 

ve Furnham (2012: 6-9), liderlik alanındaki araĢtırmaları, cevaplandırmaya çalıĢtıkları bazı 

temel sorular üzerinden sınıflandırmıĢlardır. Yazarlara göre, bu sorular, liderlerin nasıl 

ortaya çıktığı, kim oldukları ve nasıl davrandıklarına yöneliktir. Liderlerin nasıl ortaya 

çıktığı sorusu, biyolojik yaklaĢım, geliĢimsel/eğitimsel ve çevresel yaklaĢım olmak üzere 

üç ayrı biçimde ele alınmaktadır. Biyolojik yaklaĢım, geçmiĢteki büyük liderlerin 

yaĢamlarına odaklanarak, onların liderliğe hazırlayan temel güdüleri incelemiĢlerdir. Öte 

yandan geliĢimsel/eğitimsel yaklaĢımlar, bireylerin lider olmayı öğrenip öğrenemeyeceğini 

sorgulamıĢlardır. Çevresel yaklaĢım ise, liderliğin çevresel faktörlerden etkileneceğini ve 

bu süreçleri etkileyeceğini öngörmektedir. 

Peddlenton ve Furnham‘a (2012: 6-9) göre, liderlerin kim olduklarına iliĢkin 

yaklaĢımlar kişilik, klinik ve evrimsel yaklaĢımlar olmak üzere, üç grupta toplanabilir. 

KiĢilik yaklaĢımı bunlar arasında en çok tanınanıdır. Bu yaklaĢıma iliĢkin araĢtırmaların 
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büyük çoğunluğu kiĢilik özelliklerine odaklanmaktadır. 1980'lerde yapılan araĢtırmalarda 

beĢ faktör kiĢilik özelliklerinin liderin ortaya çıkıĢı ve etkinliği arasında anlamlı ve yüksek 

korelasyonların varlığı bulgulanmıĢtır. Öte yandan, genellikle korelasyonel nitelik taĢıyan 

bu araĢtırmalar nedensel açıklamalar üretememe gibi önemli bir sınırlılığa sahiptir. Klinik 

yaklaĢım ise, çoğunlukla klinik psikolog ve psikiyatristlerin araĢtırmalarının bir ürünüdür 

ve liderliğin anormallik ile olan iliĢkisine odaklanmaktadır. Bu yaklaĢıma göre, manik 

depresif, psikopat ve narsistik liderlerin sayısı oldukça fazladır. Evrimsel psikologlar ise, 

liderlerin genellikle diğerlerinden daha uzun, daha çekici ve daha dinç olmasını, tıpkı diğer 

hayvanlarda olduğu gibi, liderlerin duruma uygun, güçlü ve dinç olan bireyler arasından 

seçilmesine benzetmekte, liderin seçimini evrimsel süreçlerle açıklamaktadırlar. 

Liderlerin eylemlerinin neler olduğuna iliĢkin soruya yönelik cevaplar ise, 

Peddlenton ve Furnham (2012: 6-9) tarafından bilişsel, ideolojik, sosyal ve iş yaklaĢımları 

olmak üzere, dört grupta toplanmıĢtır. BiliĢsel yaklaĢıma göre, en önemli araĢtırma konusu 

liderlerin karar verme süreçleridir. Liderlerin kararları tek baĢlarına mı yoksa baĢkalarıyla 

beraber mi verdikleri, karar vermeden önce ne gibi bilgilerden yararlandıkları, liderlerin 

takipçilerden daha iyi kararlar verip vermedikleri gibi konular biliĢsel yaklaĢımın ana 

çalıĢma konuları arasında yer almaktadır. Ġdeolojik yaklaĢıma göre, bazı bireyler lider 

olmaktan ziyade bazı ideolojik düĢüncelerini diğer insanlara iletmeyi önemli görürler. 

Tarihte birçok lider, lider özellikleri taĢıdıkları için değil, yalın ve ahlaki değerleri savunan 

bir mesaj verdikleri için seçilmiĢtir (örneğin, Martin Luther King). Sosyal yaklaĢım, 

liderlerin takipçileri olmadan var olamayacağından hareket ederek liderliğin kiĢilerarası 

süreçlerine odaklanır. Bu yaklaĢım, liderlerin takipçilerini ikna etme, yönlendirme ve 

onlara bir misyon ve kimlik kazandırma becerileri üzerine odaklanır. ĠĢ yaklaĢımı ise, 

liderliğin örgütsel psikolojisiyle iliĢkisine odaklanır. Bu yaklaĢımda, liderlerin örgütlerini 

nasıl geliĢtirdikleri, değiĢik sektörlerdeki liderliğin birbirinden nasıl farklılaĢtığı 

incelenmektedir. 

Liderlik teorilerinin sınıflandırılmasına yönelik bir diğer yöntem ise, çeĢitli 

yaklaĢımları tarihsel olarak sınıflandırmaktır. Peddlenton ve Furnham (2012: 10-26), 

liderlik araĢtırmalarına iliĢkin tarihsel sınıflandırmalarında, 20. yüzyıl öncesi ve sonrası 

olmak üzere iki tarihsel dönemden söz etmektedir. Yirminci yüzyıl öncesinde, liderlik 

filozoflar ve siyasetbilimciler tarafından ele alınmıĢtır. Peddleton ve Furnham (2012: 10) 

bu dönemdeki incelemelerde lider özelliklerine odaklanıldığını tespit etmiĢlerdir. Nitekim 
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liderlik teorilerini tarihsel açıdan sınıflandırmaya çalıĢan Chemers (2000: 27) de, 20. 

yüzyıl öncesinde, ―büyük adam‖ yaklaĢımı olarak bilinen araĢtırmaların ön planda 

olduğunu ve bu dönemde büyük liderleri diğerlerinden farklı kılan özelliklerin 

araĢtırıldığını ifade etmiĢtir. Erken dönemde, Plato ―Devlet‖ adlı eserinde, en çok bilgiye 

sahip olan kiĢinin liderliğe en uygun olacağını belirtmiĢtir. Bu dönemdeki düĢünürler, 

liderlerin bilgi, dürüstlük, adalet, nezaket ve öğrenme sevgisi gibi kiĢisel özelliklerine atıfta 

bulunmuĢlardır. Yirminci yüzyıl öncesi dönemde liderlerin özelliklerine olan ilgi sadece 

olumlu özelliklerle de sınırlı tutulmamıĢtır. BaĢta Makyavelli olmak üzere bazı düĢünürler, 

liderlerin aslında çıkarcı, hırslı ve zalim kimseler olduklarını, ancak bu özelliklerini 

gizlediklerini ileri sürmüĢlerdir (Peddleton ve Furnham, 2012: 10-11). 

Yirminci yüzyıl baĢlarında ortaya çıkan anlayıĢa göreyse, liderler, iĢin planlanması 

için bilimi kullanırken, çalıĢanlar da kendilerine düĢen görevi yapması gereken bireylerdir. 

1910‘lu yıllarda yaygın olan bu bakıĢ, lideri, çalıĢanların yapacağı iĢi planlamak için bilimi 

kullanan bir yönetici olarak görmektedir (Peddleton ve Furnham, 2012: 12-13). 1920‘li 

yıllarda ise özellik kuramları ön plana çıkmıĢtır. Bu dönemde araĢtırmacılar liderleri, lider 

olmayanlardan ayırt eden kiĢilik özelliklerine odaklanmıĢlardır (Peddleton ve Furnham, 

2012: 13; Chemers, 2000: 28). Chemers (2000: 27) kiĢilik özellikleri araĢtırmalarındaki 

artıĢın, 20. yüzyıl öncesinde lider özelliklerine iliĢkin görüĢlerin psikolojik testlerin ortaya 

çıkmasıyla, bilimsel yönden incelenebilmesinin bir sonucu olduğunu ileri sürmüĢtür. 

Özellikler yaklaĢımı, bu tür çalıĢmaları ayrıntılı olarak inceleyen Stogdill‘in (1948: 35 ve 

64) kiĢisel özelliklerin liderlik için evrensel bir yordayıcı olamayacağı yorumu sonucunda 

etkisini kaybetmeye baĢlamıĢtır (Chemers, 2000: 28; Peddleton ve Furnham, 2012: 13). 

Bireysel özelliklerin liderlikteki önemine iliĢkin bazı kuĢkulara rağmen, liderlerin 

bireyselliğine ve farklılığına olan inanç tümüyle de son bulmamıĢtır (Chemers, 2000: 28). 

1950‘lerde araĢtırmacılar lider etkinliğini açıklamak üzere, lider için uygun davranıĢ ve 

stilleri saptamaya çalıĢmıĢlardır (Peddleton ve Furnham, 2012: 14). Ohio Üniversitesi‘nde 

yapılan araĢtırmalar sonucu oluĢturulan Lider DavranıĢ Tanımı Ölçeği (Leader Behavior 

Description Questionnaire) ile yapılan araĢtırmalar iki tür davranıĢ stilinin liderlikte 

önemli olduğunu ortaya koymuĢtur: yapıyı baĢlatma ve dikkate alma davranıĢları. Dikkate 

alma davranıĢları, liderin grup üyelerine olan desteğine dikkat çekerken, yapıyı baĢlatma 

davranıĢları liderin iĢin yapılandırılmasındaki rolüne iĢaret etmektedir. Her ne kadar bu 

davranıĢların üye tatmini ve grup performansı ile ilgili olduğu yönünde bulgular elde 
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edilmiĢ olsa da, genelde lider davranıĢları liderliği yordamakta yetersiz kalmıĢtır (Chemers, 

2000: 28). 

1960‘larda, liderliğin durumsal faktörlere bağlı olduğunu, etkin liderliğin duruma 

göre değiĢebileceğini öne süren liderlik teorileri ortaya çıkmıĢtır (Peddleton ve Furnham, 

2012: 13). Benzer Ģekilde Chemers (2000: 29) de, 1960'lı yılların ortalarından 1970‘li 

yılların ortalarına kadar olan dönemde bağlamsal ve durumsal yaklaĢımların daha popüler 

olduğuna iĢaret etmiĢtir. Durumsal liderlik olarak adlandırılan yaklaĢımı içinde en tanınmıĢ 

teoriler Fiedler‘in Durumsallık, House'un Yol ve Amaç ve Vroom ve Yetton'un Normatif 

Karar Verme teorileridir. Durumsal teoriler temelde, liderin, üyelerin motivasyonel ve 

duygusal durumları üzerindeki aktif rolüne iĢaret etmektedir. Bu teorilere göre, liderin 

davranıĢları ile üyelerin performansı ve motivasyonu arasındaki iliĢkilerin sonucu kiĢiler 

arası ve iĢ çevresi gibi çeĢitli durumsal faktörlere bağlıdır (Chemers, 2000: 29-31).  

1970'lerin ortalarından 1980'lerin ortalarına doğru, liderlikte biliĢsel teoriler ve 

cinsiyet konuları belirmeye baĢlamıĢtır. Liderliğe iliĢkin biliĢsel teoriler ikiye ayrılabilir: 

diğerlerinin (takipçi, iĢ arkadaĢı vs.) liderliğe yönelik algıları ve liderlerin takipçilere 

yönelik algı ve değerlendirmeleri. Bu dönemde araĢtırmacılar bireylerin grubun prototipik 

özelliklerini taĢıyan ya da kendi liderlik teorilerine uygun kiĢiler olarak algılanmasının, 

liderlik süreçlerinde önemli rol oynadığını iddia etmiĢlerdir. Yine bu dönemde yapılan 

araĢtırmaların bir kısmında da, liderin takipçileri algılama biçiminin liderlik süreçlerinde 

önemli rol oynadığı ileri sürülmüĢtür (Chemers, 2000: 32). 

1970'lerdeki liderlik araĢtırmalarının öne çıkardığı bir baĢka olgu da cinsiyetin 

liderlik üzerindeki etkileridir. Dönemin araĢtırmacıları, kadın liderlerin erkek liderlerden 

farklı algılandıklarını bulgulayıp bu farklılığın biyolojik nedenlerden çok, sosyal 

nedenlerden kaynaklandığı görüĢüne varmıĢlardır (Chemers, 2000: 31-34). 1970'lerin 

sonlarına doğru karizmatik liderlik araĢtırmaları gündeme gelmiĢtir (Peddleton ve 

Furnham, 2012: 12). Karizmatik liderliği belirleyen kiĢisel özellikler, yüksek özgüven, 

kendi inançlarının doğruluna duyulan yüksek inanç, diğerlerini etkileme ve baskınlık 

kurmaya yönelik yüksek ihtiyaçtır. Karizmatik liderliği belirleyen davranıĢlar, hedefin 

belirlenmesi, istenen davranıĢ ve tutumlar için rol modeli oluĢturma, takipçilere iliĢkin 

güven ve yüksek beklenti sergileme, istenen davranıĢlara iliĢkin motivasyon oluĢturmadır. 

Karizmatik liderliği belirleyen durumsal faktörler ise, çevresel stres ve grup hedeflerini 

ahlaki ya da ruhani boyutlarda sergileme fırsatı gibi unsurlardır. 
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Karizmatik liderlik teorisiyle bağlantılı olarak, 1970'lerin ortalarından 1980'lerin 

ortalarına kadar geçen dönemde, liderlik araĢtırmalarının yönünde büyük bir değiĢim 

gerçekleĢmiĢtir. Bu değiĢimde Burns (1978: 19-20) tarafından öne sürülen liderlik 

ayrımları önemli rol oynamıĢtır. Burns (1978: 19-20) liderleri transaksiyonel ve 

dönüĢümsel olmak üzere ikiye ayırmıĢtır: Transaksiyonel liderlikte, lider ve takipçiler 

arasındaki iliĢki her iki taraf için de çıkar sağlayan alıĢveriĢe dayalıdır. Öte yandan 

dönüĢümsel liderler, bireylerin kiĢisel ilgilerini kolektif bir baĢarı için çalıĢmaya 

yönlendirirler. Bu dönemdeki araĢtırmalar çoğunlukla dönüĢümsel ve karizmatik liderlik 

ve etkilerine odaklanmıĢlardır. Yapılan araĢtırmalar dönüĢümsel liderliğin iki önemli 

etkisine iĢaret etmektedir. Ġlk olarak, dönüĢümsel liderler, grup misyonunu ahlaki ve 

manevi boyuta taĢıyarak, bireyin grup amaçlarını bireysel amaçlarından daha üstün 

görmesini sağlar ve kolektif amaçların belirginliğini arttırırlar. Ayrıca, liderler, takipçilerin 

benlik algılarını grup baĢarısına bağlayarak, grup baĢarısının takipçiler için bir motivasyon 

kaynağı olarak görülmesini de sağlarlar (Chemers, 2000: 34-36). Bu teorilerin etkileri, 

1980‘lere de yansımıĢtır. 1980‘lerdeki yeni liderlik teorileri liderlik ile yöneticiliği 

birbirinden ayırmıĢ; liderliği, karizmanın yanı sıra, takipçilerde gerçek bir dönüĢümü 

baĢlatacak birçok özelliği gerektiren bir olgu olarak değerlendirmiĢlerdir (Peddleton ve 

Furnham, 2012: 12).  

1990‘ların sonlarına doğru, liderliğin stratejik karar verme süreçleri yoluyla 

açıklanabileceğini ileri süren stratejik liderlik teorileri ortaya çıkmıĢtır. DeğiĢim (change) 

teorileri olarak da adlandırılan bu teorilere göre, liderlik, en iyi biçimde, sürekli değiĢimin 

yönetimi ve lider davranıĢlarının değiĢime verdikleri tepkiler yoluyla anlaĢılabilir 

(Peddleton ve Furnham, 2012: 12). Söz konusu dönemde liderlik araĢtırmalarının 

yoğunlaĢtığı bir baĢka konuysa kültürel farklılıklardır. Liderlikte kültürel farklıklara iliĢkin 

araĢtırmalar iki koldan yürütülmüĢtür. Bunlardan ilki, doğrudan liderliğe odaklanmamakla 

birlikte, kültürün bu olgu üzerindeki etkilerini incelemek amacıyla yapılan araĢtırmalardır. 

Diğer grup araĢtırmalar ise, liderlik teorilerinin kültürel geçerliliğini saptama amacına 

sahiplerdir (Chemers, 2000: 36-37).  

2000‘li yıllarda ise, özellik yaklaĢımın yeniden canlandığı gözlenmektedir. Son 

dönemde beĢ faktör kiĢilik özelliklerinin lider etkinliği ve çalıĢan performansı üzerindeki 

etkileri incelenmeye baĢlanmıĢtır (Peddleton ve Furnham, 2012: 12). 
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1.3.MOTĠVASYON 

 

1.3.1. Motivasyon Kavramı ve Teorileri 

Motivasyon kavramı, “insanların neden belli şekilde düşündükleri ve 

davrandıklarının yanıtı”olarak tanımlanmaktadır (Graham ve Weiner, 1996: 63). Örneğin 

akademik baĢarı söz konusu olduğunda, motivasyon çalıĢmaları, neden bazı insanların 

büyük zorluklara rağmen büyük iĢleri baĢarırken, bazı insanların küçük bir zorlukta pes 

ettiklerini ya da öğrencilerin kendilerine gerçekçilikten uzak büyük hedefler koymasının 

baĢarısızlığa nasıl yol açtığı sorularına yanıt aramaktadır (Graham ve Weiner, 1996: 63). 

Weiner (1990: 616), eğitim alanındaki motivasyon çalıĢmalarının tarihçesini 

Encyclopedia of Educational Research kitabının bölümlerinden yararlanarak gözden 

geçirmiĢtir. Genel olarak 1930-1990 yılları arasında motivasyon alanındaki çalıĢmalar 

mekanistik dönem (1930-1960); biliĢsel çalıĢmaların gündeme geliĢi (1960-1970)vegüncel 

motivasyonel araĢtırmalar (1970-1990) olmak üzere, üç ana baĢlıkta toplanmaktadır 

(Graham ve Weiner, 1996: 65-67). 

Ġlk iki bölümü Young (1941 ve 1950; akt., Weiner, 1990: 616) tarafından yazılan 

Encylopedia of Educational Research kitabının ilk bölümleri, aktivite düzeyleri, denge, 

kimyasal kontroller, nöral yapılar vesavunma mekanizmaları ve motivasyon düzeyi 

hakkındadır.Eğitim araĢtırmacılarının odaklandıkları spesifik konulardan bazıları ise, ödül, 

baĢarı ve baĢarısızlık, geri bildirim, dayanıĢma ve yarıĢma, ödül ve ceza gibi konulardır. 

Bu konular, motivasyonel psikoloji çalıĢmalarının temellerini oluĢturmaktadır. BaĢlangıçta, 

davranıĢ motorları, güdü, uyarılım, ihtiyaç kavramlarıyla iliĢkili olan motivasyon 

araĢtırmaları temelde, ―insanları harekete geçiren nedir?‖ sorusuna yanıt aramaktadır. Bu 

dönemde organizmayı harekete geçiren Ģeyin ideal durum ile Ģimdiki durum arasındaki 

fark olduğu düĢünülmekteydi. Teoriye göre, organizmanın ideal durumu ile Ģimdiki durum 

arasında fark oluĢtuğunda bu durum dengenin bozulmasına yol açarak, bireyi ve organizma 

ideal durum ile Ģimdiki durum arasındaki farkı sıfıra indirmek üzere harekete 

geçirmektedir. Söz konusu dönemin baĢta gelen temsilcileri Hull, Spence, Tolman ile güdü 

ve ihtiyaçların sınıflandırılmasına yönelik çalıĢmalarıyla, McDougall ve Murray olarak 

belirtilmiĢtir. Yapılan çalıĢmalar insan davranıĢlarından çok, hayvan davranıĢlarına 

odaklanan deneysel araĢtırmalardır. YaklaĢım, bu yönüyle geleneksel motivasyon 
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psikolojisinden ayrılmaktadır (Weiner, 1990: 617). Dönemin bir diğer önemli sorusu da 

öğrenmenin motivasyondan farklı olup olmadığıdır. Motivasyonel psikologlar bu dönemde 

öğrenmenin motivasyondan ayrılabileceğini savunmuĢlardır. Ancak eğitim psikologlarına 

göre temel soru, insanların öğrenmek için nasıl motive edileceği olarak kalmıĢtır. Eğitim 

psikologları, motivasyonu çoğu zaman öğrenmeden hareketle çıkarsarlar. Bir diğer deyiĢle, 

öğrenme motivasyonun bir göstergesidir. Marx (1960; akt., Weiner,1990: 618) tarafından 

yazılan bir sonraki bölümdeki motivasyon çalıĢmaları da bu dönemin devamı 

niteliğindedir. Temel araĢtırma konuları, güdü ve öğrenme, güdü ve düĢ kırıklığı, güdülerin 

uyarılımı, geribildirim, öğrenilen güdüler olarak korku ve kaygı ve uyarılım (arousal) dır.  

Kitabın bir sonraki bölümü Weiner tarafından yazılmıĢtır (1969; akt.,Weiner, 1990: 

618). Bu dönemde, biliĢsel süreçlere yönelik bir kayma olmuĢtur. Bu dönemdeki 

motivasyon çalıĢmaları insan davranıĢlarına odaklanmıĢtır; baĢarı ve baĢarısızlık 

motivasyon çalıĢmalarının gözde konuları haline gelmiĢtir. Bu dönemdeki motivasyon 

çalıĢmaları neredeyse tamamıylabaĢarı motivasyonu anlamına gelmektedir ve bu durum 

eğitimsel psikoloji için açık kapı bırakmıĢtır. Bu geliĢmelerle birlikte motivasyon 

çalıĢmaları, bireysel farklılıklara da yönelmiĢtir. Neden bazı kiĢilerin diğerlerinden daha 

yüksek ya da düĢük motivasyona sahip oldukları önemli bir araĢtırma konusu haline 

gelmiĢtir. Bu dönemde bireysel farklılıkları incelemeyi amaçlayan motivasyonel 

yaklaĢımlar baĢarı güdüleri, kaygı ve uyarılım gibi kavramlara odaklanmıĢlardır (Weiner, 

1990: 618-620).  

1982 yılında Ball tarafından incelenen üçüncü bölümde ise, motivasyon 

çalıĢmalarının 1960 dönemindeki araĢtırma konularının devamı niteliğinde olduğu 

söylenmiĢtir. AraĢtırma konularında bireylerin baĢarı güdüleri, baĢarısızlık kaygıları ve 

kontrol algıları konularına yoğunlaĢma olmuĢtur. Bu dönemde, güdü kavramına ve 

fizyolojik mekanizmalara olan ilginin azaldığı belirtilmiĢtir. 

1990‘lı yıllarda ise, motivasyon teorilerinin ana çalıĢma konuları, nedensel atıfların 

biliĢsel süreçleri, öz yeterlik, kontrol odağı, atıf stili, öğrenilmiĢ çaresizlik, baĢarısızlık 

kaygısı, baĢarı güdülerinde bireysel farklılıklar, çevresel faktörler, içsel ve dıĢsal ödüller 

olarak listelenmiĢtir (Weiner, 1990: 620). 

Genel motivasyon teorileri Graham ve Weiner (1996: 68) tarafından Hull‘ın Güdü 

Teorisi (Drive Theory) Lewin‘in Alan Teorisi (Field Theory), Atkinson‘ın baĢarı teorisi 
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(achievement theory), Rotter‘in Sosyal Öğrenme Teorisi (Social Learning Theory) ve 

Heider, Kelley ve Weiner‘ın Atıf Teorileri (Attribution Theories) olarak sıralanmıĢtır.  

Kısaca bahsedilecek olursa, Hull tarafından öne sürülen güdü teorisi bireyin 

davranıĢını, güdülenme düzeyi ve alıĢkanlığın miktarı ile belirlemeye çalıĢmaktadır.Bu 

teori bireylerin ideal dengelerinden uzaklaĢtıklarında, ideal dengelerinibulmak için belli bir 

ihtiyaç duyacaklarını belirtmektedir ve bireyleri davranıĢa götüren nedeninin de bu ihtiyacı 

giderme güdüsü olduğunu ifade etmektedir. AraĢtırmacılar, güdü teorisinin en önemli 

katkısının ise, motivasyon kavramına sistematik ve mekanistik bakıĢ açısı getirmiĢ olması 

olduğunuifade etmiĢlerdir (Graham ve Weiner, 1996: 68). Öte yandan Lewin‘in ―alan 

teorisi‖, kaygı ve ihtiyaç kavramlarından ziyade bireysel amaçlar ve psikolojik uzaklık 

kavramlarına odaklanmaktadır. Lewin‘e göre bireyin belli bir davranıĢta bulunmasını 

sağlayan faktörler, ―bireyin amaçları, duyulan ihtiyacın miktarı ve amaca verilen önem‖ 

Ģeklinde listelemiĢtir (Graham ve Weiner, 1996: 69).  

1960-1980 yılları arasında önem kazanan Atkinson‘ın baĢarı teorisi ile Rotter‘in 

sosyal öğrenme teorisi Beklenti-Değer Teorileri (Expectancy-Value Theories) ana baĢlığı 

altında değerlendirilmiĢtir. Beklenti-Değer Teorileri, bireyin davranıĢını bir sonuca ulaĢma 

olasılığı ile o sonuca verilen önem olarak açıklanmıĢtır. Atkinson‘ın baĢarı teorisine göre, 

bireyinbaĢarı iliĢkili bir davranıĢta bulunma ihtimali―bireyin baĢarı güdüsü, baĢarıya 

ulaĢma olasılığı ve baĢarıya verilen içsel değer‖ ile belirlenmektedir. Öte yandan, Rotter‘ın 

sosyal öğrenme teorisine göre, bireyin davranıĢı bir sonuca ulaĢma olasılığı ile o sonucun 

pekiĢtiriciliği ile belirlenmektedir(Graham ve Weiner, 1996: 69-70).  

Son olarak Heider, Kelley ve Weiner tarafından ele alınan atıf teorisinde bireyler 

dünyadaki nedensel iliĢkileri anlamaya çalıĢan naif bilimcilere benzetilmektedir. Bu 

teoriye göre, bireyler hayatlarındaki olayları, kontrol edilebilirlik (controllability), kalıcılık 

(stability)ve kontrol odağı (locus) kavramlarından yola çıkarak algılamaya çalıĢırlar 

(Graham ve Weiner, 1996: 71-72). 

 

 

1.3.2. Motivasyon ve Bireysel Farklılıklar 

Yakın zamanlarda psikoloji biliminde gerçekleĢen geliĢmeler özellik yaklaĢımına 

yeni bakıĢ açıları sağlamaktadır. Örneğin, McCrae (1994: 151-152), özellik psikolojisinin 

alıĢkanlıklar, tutumlar, tercihler, stiller ve iliĢkilerin yanısıra, bireyin amaçlarını da göz 
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önüne alınmasının doğru olacağı görüĢündedir. McCrae (1994: 151-152)‘ye göre, 

bireylerin amaçlarının neler olduğu ve bu amaçların onların kiĢilik özellikleriyle ne derece 

uyumlu olduğu sorularının incelenmesi gerekir. Dolayısıyla, bireylerin kiĢilik özelliklerinin 

yanı sıra motivasyonlarının da dikkate alınması beklenmektedir. 

Motivasyon teorilerinde bireysel farklılıklar Atkinson‘ın teorisinde başarı güdüsü, 

Rotter‘in teorisinde ise, kontrol odağı kavramlarıyla incelenmiĢtir. Ne var ki bu 

çalıĢmaların bulguları kiĢilik özellikleri araĢtırmalarının karĢılaĢtığı zorluklar ve durumlar 

arası geçerliliğe sahip olmaması nedeniyle tam bir sonuca ulaĢamamıĢtır. Ancak son 

dönemde, motivasyon teorilerinde bireysel farklılıkların incelenmesine yönelik eğilimin 

yeniden canlandığı belirtilmiĢtir (Graham veWeiner, 1996: 80).  

 

1.3.3. Liderlikte Motivasyon Kavramının Önemi 

Özellik ve bireysel farklılıklarda motivasyon kavramının öneminin belirtilmesiyle 

paralel olarak liderlik psikolojisinde de motivasyon kavramına dikkat çekilmiĢtir. Zaccaro 

(2007: 6-7), liderlikte özellik yaklaĢımının yeniden ve daha etkili bir biçimde 

değerlendirilebilmesi için dört yol bulunduğunu ileri sürmüĢtür. Ġlk olarak, özellik 

yaklaĢımları sadece temel özelliklerle sınırlı kalmamalıdır. Liderlik bir ya da birkaç 

özellikten çok farklı ve karmaĢık birçok özelliği içermektedir. Bir diğer nokta ise, lider 

özelliklerin bütünleĢmesidir. Zaccaro, lider özelliklerinin nasıl bir araya geleceği 

konusunda yeterince araĢtırma yapılmadığı görüĢündedir. Üçüncü nokta ise, bu 

yaklaĢımların, liderlikteki varyansı açıklayan bir faktör olarak durumsal faktörleri de göz 

önünde bulundurmaları gerektiğidir. AraĢtırmacı, son olarak, liderlikte bireysel farklılıkları 

oluĢturan özelliklerin kalıcılıklarına göre iki grupta toplanabileceğini ileri sürmüĢtür. Bazı 

özellikler zamana karĢı dayanıklı ve uzun süre değiĢmezken, bazı özellikler zaman içinde 

değiĢime uğrayabilmektedir. Zaccaro‘ya göre, liderlik özelliklerinin tam olarak neyi 

içerdiği konusu tarihsel süreç içinde önemli bir değiĢime uğramıĢtır. Liderlik 

çalıĢmalarının baĢlangıç dönemlerinde, lider özellikleri doğuĢtan gelen ve gelecekteki 

liderliği belirleyen bir faktör olarak görülürken, 20. yüzyılda bu bakıĢ değiĢerek konu, lider 

olanlarla lider olmayanlar arasındaki bireysel farklılıkları kapsayacak bir biçimde ele 

alınmaya baĢlanmıĢtır. 
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Zaccaro (2007: 7-8)' ya göre, lider özellikleri, çeĢitli grup ve örgütlerde tutarlı lider 

etkinliğini sağlayan bir takım bütünlemiĢ özellikler toplamı olarak tanımlanabilir. Bu 

tanım, lider olanları lider olmayanlardan ayırt eden özelliklerin tümünü içerir. 

AraĢtırmacıya göre, söz konusu özellikler durağan bir nitelik taĢımamakta; olgunlaĢma, 

deneyim, eğitim vb. yollarla değiĢtirilebilmeleri ya da edinilebilmeleri olanaklı 

görünmektedir. Bu değerlendirmelerden yola çıkan Zaccaro (2007: 11-13), lider özellikleri 

yaklaĢımına iliĢkin bir model önermiĢtir. Modelde, biliĢsel yetiler, kiĢilik, değerler ve 

güdüler liderliğin uzak öncülleri, sosyal değerlendirme becerileri, problem çözme 

becerileri, deneyim ve bilgi liderliğin yakın öncülleri olarak rol oynamaktadır. Liderlik 

süreci, liderin ortaya çıkıĢı, liderin etkinliği ve geliĢimi liderlik kriterlerini oluĢturmaktadır. 

Tüm bu faktörlerin yanı sıra, liderin bulunduğu çevre de göz önüne alınmıĢtır. Model, 

gerek durumsal özellikleri gerekse kalıcı kiĢilik özelliklerinin etkisini bir araya getirmekte 

ve liderlik geliĢimini de olanaklı görmektedir. Öte yandan, uzak öncüller genelde 

değiĢtirilemez nitelik taĢımakla birlikte, kapsamlı eğitimler yoluyla bazı değiĢimler 

gerçekleĢtirilebilir. Geleneksel liderlik eğitimleri ise genelde yakın öncülleri değiĢtirmeye 

odaklanmaktadır. Uzak öncüllerin değiĢtirilemez olduğu varsayımıyla, Ģirketler bireylerin 

liderliğe ya da lider eğitimlerine ne derece uygun olduğunu yakın öncüller üzerinden 

ölçmeye çalıĢmaktadırlar. 

Sonuç olarak, Zaccaro (2007: 6-13), liderlikte kiĢilik özelliklerinin reddedilmesine 

yönelik değerlendirmelerin çok da güçlü görgül bulgulara dayalı olmaması, kiĢilik 

özelliklerinin lider etkinliğini açıklamakta önemli olduğunu gösteren bulguların varlığı, 

farklı özelliklerin bileĢiminin liderliği açıklamakta tekil özelliklerden daha etkin olacağı, 

baskın liderlik özelliklerinin, bireylerin çeĢitli durumlarda liderlik etme eğilimlerini 

etkilediği ve bazı kiĢilik özelliklerinin liderliğin yakın öncülü olup bazılarının da uzak 

öncül konumunda olduğunu dile getirerek, liderlikte kiĢilik özelliklerin nasıl ele alınması 

gerektiğine iliĢkin dikkate değer bir yaklaĢım önermiĢtir. 

 

 

1.4. LĠDERLĠK KURAMLARI VE LĠDERLĠK MOTĠVASYONLARI 

Liderlik kavramının tanımlanması üzerinde ortaya çıkan uzlaĢmazlıkların tam 

olarak anlaĢılması için bu konuda ortaya atılan çeĢitli kuramların incelenmesi gereklidir. 
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Liderliğe iliĢkin her bir kuram önemli faydalar sağlamıĢ olsa da, konuya tek bir kuram 

üzerinden yaklaĢmak bu denli karmaĢık bir olgunun kavranması için yetersiz 

kalabilmektedir. Bu durum, liderliğe iliĢkin kapsamlı bir yaklaĢımı zorunlu kılarak, liderlik 

literatürünün incelenmesini kaçınılmaz hale getirmektedir. Bu bağlamda, literatürdeyer 

alan Özellik YaklaĢımı (Trait Approach) DavranıĢsal YaklaĢım (Behavioral Approach), 

Durumsal YaklaĢımlar (Situational Approach and Contingency Approach), Yol-Amaç 

Teorisi (Path-Goal Theory), Lider-Üye DeğiĢ-TokuĢ Teorisi (Leader-Member Exchange 

Theory) ve Sosyal Kimlik YaklaĢımının Liderlik YaklaĢımı (Social Identity Theory of 

Leadership) temel kavramlarına odaklanılmıĢtır. Tüm bu yaklaĢımların açıklanmasında, 

Northouse‘un (2007) Liderlik (Leadership) liderlik teorilerinin incelenmesine yönelik 

sınıflandırma ve kıyaslama biçimi temel alınmıĢtır. Liderlik yaklaĢımları ele alınırken 

―liderlik motivasyonu‖ kavramının o yaklaĢıma neler katacağı ve neden ele alınması 

gerektiğine dair öznel görüĢler bölüm sonunda kısaca özetlenmiĢtir.  

 

1.4.1. Özellikler Yaklaşımı 

Daha önce de belirtildiği gibi, liderlik literatüründeki ilk sistematik çalıĢma 

örnekleri özellikler yaklaĢımı üzerinedir. Büyük adam/üstün adam yaklaĢımının temelleri 

20. yüzyılın baĢlarında atılmıĢtır. Bu yaklaĢımın özünde büyük sosyal, politik ve askeri 

liderlerin sıradan insanlardan doğuĢtan bir takım özelliklerle ayrıldığı görüĢü yer 

almaktadır. Yani, bu görüĢe göre, liderler lider olmayanlardan farklı ve üstün olarak bir 

takım özelliklere sahiptir. Diğer bir deyiĢle, "lider olunmaz lider doğulur" görüĢü 

yaklaĢımın ana fikridir (Kirkpatrick ve Locke, 1991: 48).  

Özellikler yaklaĢımının önemli katkıları olsa da, yirminci yüzyılın ortalarından 

itibaren bu yaklaĢıma iliĢkin Ģüpheler belirmeye baĢlamıĢtır. Bu konuda ilk kapsamlı 

araĢtırma, Stogdill (1948: 35) tarafından yapılmıĢtır. Stogdill (1948: 36), 1904-1947 o 

dönemde gerçekleĢtirilen 124 özellik çalıĢmasını incelemiĢtir. Stogdill, o güne kadar üç ya 

da daha fazla araĢtırmacı tarafından yapılmıĢ lider özelikleri araĢtırmalarını inceleyerek, 

farklı durumlarda geçerli olan evrensel liderlik özelliklerinin bulunup bulunmadığını 

araĢtırmıĢtır. Sonuçlara bakıldığında, liderlikteki önemli özellikleri ayırt etmenin 

sanıldığından daha karmaĢık olduğu ortaya çıkmıĢtır. Stogdill, tüm özelliklere iliĢkin 

çalıĢmaların bulgularını Ģu Ģekilde özetlemiĢtir: Liderlerin zeka (grup üyelerinden çok fazla 
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fark olmaması koĢulu ile), bilgi (scholarship), sorumluluk alma, sosyal katılım ve aktivite, 

sosyo-ekonomik statü yönünden grup üyelerinden üstün olduğu on beĢten fazla araĢtırma 

tarafından desteklenmiĢtir. Yine, liderin özellikleri, karakterleri ve becerilerinin, liderin 

içinde bulunduğu durumun gereklilikleri ve ihtiyaçları tarafından belirlendiği görüĢü yine 

on beĢten fazla araĢtırma tarafından desteklenmiĢtir. Liderlerin, sosyallik, giriĢkenlik, 

azim, iĢ bilgisi, özgüven, farklı durumlara yönelik iç görü ve uyanıklık, iĢbirliği, 

popülerlik, uyumluluk ve sözel yetenek konularında da grup üyelerinden daha iyi oldukları 

görüĢü 10 ya da daha fazla araĢtırma tarafından desteklenmiĢtir. ÇalıĢmanın bir diğer 

bulgusu da, kimi özelliklerin bazı grup türleri için daha önemli olduğu yönündedir. Stogdill 

(1948: 63) bu duruma, atletik ve fiziksel yeteneklerin genç erkek çete ve oyun gruplarında, 

zihinsel beceri ve bütünlüğün yetiĢkinlerden oluĢan gruplardaki liderlikte önemli olduğu 

örneğini vermiĢtir. Bu bulgulara, ek olarak, liderlik ile en yüksek düzeyde korelasyon 

gösteren özellikler, orijinallik, popülerlik, sosyallik, doğru yargılarda bulunabilme 

(judgment), saldırganlık, üstün olma-daha iyi olma arzusu, mizah, iĢ birliği, canlılık, atletik 

yetenek olarak sıralanmıĢtır. Her ne kadar ters yönde bulgular ve negatif korelasyonlar olsa 

da, genel olarak, liderlik ile kronolojik yaĢ, ağırlık, uzunluk, enerji, beden yapısı, görünüm, 

baskınlık ve duygudurum kontrolü faktörleri arasında düĢük pozitif korelasyonlar 

bulunmuĢtur. Bir diğer bulguya göre, okul yıllarındaki liderlik daha sonraki yıllardaki 

genel liderlik eğilimleri ve mesleki liderlikle iliĢkili olsa da, liderliğin ileriki yıllara 

aktarıldığı yargısına varmak zordur. Stogdill (1948: 64), liderliğin doğası hakkında en çok 

bilgi veren çalıĢmaların doğrudan gözlem ya da tarihi ve vaka incelemesi yöntemini 

kullanan çalıĢmalar olduğunu ileri sürmüĢtür. Bulgular, liderliğin pasif bir süreç 

olmadığını, liderliğin, lider ve grup üyeleri arasındaki süregiden etkileĢimin ürünü 

olduğunu da göstermektedir (Stogdill, 1948: 66). 

Stogdill'den sonra Mann (1959: 245-251), 1400'den fazla bulguyu inceleyerek 

liderlikte kiĢisel özelliklerin etkisini araĢtırmıĢtır. Mann‘a göre liderler lider olmayanlardan 

bazı kiĢilik özellikleri yoluyla ayrılmaktadır. ÇalıĢmanın bulguları, liderlerin, zeka, 

maskulinite, uyum, baskınlık (dominance), dıĢadönüklük kiĢilik özellikleri ile pozitif, 

muhafazakarlık özelliği ile negatif yönde iliĢkiler bulunduğunu rapor etmiĢlerdir. Öte 

yandan, kiĢiler arası duyarlılık ile liderlik arasında bulunan düĢük pozitif korelasyonlar, 

araĢtırmalardaki metodolojik problemler nedeniyle göz ardı edilmiĢtir.  
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Stogdill, ikinci çalıĢmasında, 1948-1970 yılları arasında yayınlanmıĢ 163 farklı 

araĢtırmayı analiz etmiĢtir. AraĢtırmacının ilk çalıĢmasında, liderliğin temelde durumsal 

faktörlerle belirlendiği öne sürülürken, ikinci çalıĢmada grubun ve kiĢilik özeliklerinin 

etkisine daha dengeli bir ağırlık verilmiĢtir. Bu çalıĢmada, sorumluluk ve görev 

tamamlamama güdüsü, hedeflerin peĢinde koĢma azmi, problem çözmede orijinallik, 

sosyal durumlarda giriĢken olma güdüsü, özgüven ve kiĢisel kimlik hissi, düĢ kırıklığı ve 

gecikmeyi tolere etme, bir hareketin ya da kararın sonuçlarını kabul etme isteği, kiĢilerarası 

stresle baĢedebilme ve strese hazır olma, baĢka insanların davranıĢlarını etkileyebilme 

olarak listelenen 10 özelliğin liderlikle iliĢkili olduğu belirlenmiĢtir (akt., Bass, 1981:63-

80). 

Lord, De Vader ve Alliger (1986: 402), Mann ve Stogdill‘in çalıĢma bulgularını 

yeniden değerlendirerek, bulguların üç açıdan yanlıĢ yorumlandığını ileri sürmüĢlerdir. 

Lord, De Vader ve Alliger‘e göre, kiĢilik özellikleri ile liderlik arasındaki iliĢki tablosunun 

zayıflığının nedeni, çalıĢmaların sadece liderliğin ortaya çıkıĢı ya da liderlik algısıyla ilgili 

olmasına rağmen lider verimliliği ile iliĢkilendirilmesidir. Lord, De Vader ve Alliger 

(1986: 402), Mann'ın (1959: 247) çalıĢmasının bulgularını meta-analiz yöntemi ile yeniden 

incelemiĢlerdir. Sonuçlar, Mann (1959: 241-245) tarafından ortaya konulan tablodan 

farklıdır. Lord ve arkadaĢları tarafından elde edilen korelasyonların, önceki çalıĢmada öne 

sürülenlerden daha yüksek olduğu ve lider algıları ile zeka, maskulinite, baskınlık 

özellikleri arasında anlamlı iliĢkiler bulunduğu görülmüĢtür. AraĢtırmacılar, liderlerin lider 

olmayanlardan bazı kiĢilik özellikleri kullanılarak ayrıĢtırılabileceği sonucuna 

ulaĢmıĢlardır (Lord, De Vader ve Alliger, 1986: 408). 

Yirminci yüzyılın sonlarına doğru, Kirkpatrick ve Locke (1991: 49) kiĢilik ve lider 

özellikleri arasındaki iliĢkiyi yaptıkları bir tarama çalıĢması yoluyla tekrar gündeme 

almıĢlardır. Kirkpatrick ve Locke‘a göre, kiĢilik özellikleri tek baĢlarına yeterli olmasalar 

da, liderlik için önemli bir koĢul oluĢturmaktadır. AraĢtırmacılar, liderlerin lider 

olmayanlardan altı temel özellik açısından ayrıĢtığını ileri sürmüĢlerdir. Bu özellikler, 

motivasyon, yönetme arzusu (desire to lead), dürüstlük ve bütünlük, öz yeterlik, biliĢsel 

yetiler ve iĢ bilgisidir. Bu temel özellikler, liderlere örgütsel vizyon, verimli bir plan 

tasarlama ve bu planın adımlarını uygulama becerisi sağladıkları için önemlidirler. Bu 

özelliklerin yanı sıra, araĢtırmacılar, karizma, yaratıcılık ve esnekliğin de liderlik için 

önemli olabileceğine dair bulgular bulunduğuna iĢaret etmiĢlerdir. 
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Tüm bu bulguları değerlendiren Northouse (2007: 18), zeka, özgüven, 

belirleyicilik, bütünlük ve sosyalleĢebilirlik özelliklerinin liderlik açısından önemli olduğu 

yargısına ulaĢmaktadır (Northouse‘un aktardığı karĢılaĢtırmanın sonuçları için bkz.,Tablo 

1). 

 

Tablo 1 Liderlikte Önemli Görülen KiĢilik Özellikleri (Northouse, 2007: 18) 

Stogdill (1948) Mann (1959) Stogdill (1974) Lord, DeVader ve 
Alliger(1986) 

Kirkpatrick 

ve Locke (1991) 

Zeka 
Uyanıklık 
Sorumluluk 
GiriĢkenlik 
Dayanıklılık-Azim 
Özgüven 
SosyalleĢebilirlik 

Zeka 
Maskülinite 
Uyum 
Dominasyon 
DıĢadönüklük 
Muhafazarlık 

BaĢarı 
Dayanıklılık 
Ġçgörü 
GiriĢkenlik 
Özgüven 
Sorumluluk 
ĠĢbirliği Yapma 

Tolerans 
Etki 
SosyalleĢebilirlik 

Zeka 
Maskülinite 
Baskınlık 

Güdü 
Motivasyon 
Bütünlük (Güven 
ve Dürüstlüğü 
içermekte) 
BiliĢsel Yetenek 
ĠĢ Bilgisi 

 

KiĢilik ve liderlik arasındaki iliĢki, boylamsal bir araĢtırmada, Bradley, Nicol ve 

Charbonneau (2002: 92-95) tarafından, Kanada Askeri Güçleri‘nde görev alan 174 aday 

üzerinden 6 ay ve 4 yıl zaman aralıklarıyla ölçülmüĢtür. Katılımcıların liderlik 

potansiyelleri, çalıĢma arkadaĢlarının ve üstlerinin liderlik değerlendirmeleriyle 

ölçülmüĢtür. Kanada‘da askeri güçlerin eğitimi yaklaĢık 7 hafta süren askeri 

toplumsallaĢmayı liderlik geliĢimini liderlik seçilimi içeren bir eğitimden geçmektedir. Bu 

eğitimin bitmesinin ardından toplanan bilgilerden gerek eğitim sonucunda aldıkları notlar, 

gerekse üstlerinin liderlik değerlendirmeleri, kontrol odağı ile onun alt boyutu olan ―içsel 

kontrol‖ liderlik için belirleyici olmuĢtur. Bireylerin eğitimler baĢlamadan önce 

kiĢiliklerine iliĢkin, değerlendirmelerinin liderlik geliĢimi ile iliĢkisi 4 yıl sonra 

incelenmiĢtir. Bu aĢamadaki katılımcı sayısında bir azalma olsa da, bulgular, baskınlık 

baĢta olmak üzere, enerji düzeyi ve içsel kontrol kiĢilik özelliklerinin liderlik ile iliĢkili 

olduğunu göstermiĢtir. 

Liderlik ve kiĢilik özellikleri arasındaki iliĢki, Judge, Bono, IIies ve Gerdhart 

(2002: 766) tarafından beĢ faktör kiĢilik özellikleri kullanılarakincelenmiĢtir. BeĢ faktör 

kiĢilik yapısı kuramı, çeĢitli dillere çevrilmiĢ ve kültürler arası geçerliliği ispat edilmiĢtir 

(McCrae ve Costa, 1997: 514). Yine araĢtırmalar beĢ faktör kiĢilik yapısının içerdiği kiĢilik 

özelliklerinin görece sabit özellikler olduğunu göstermektedir. Bu kurama göre, kiĢiliğe 

iliĢkin beĢ temel özellikten bahsetmek mümkündür: Yeniliğe açıklık (openness to 
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experience), sorumluluk (conscientiousness), uyumluluk (agreeableness), dışadönüklük 

(extraversion) ve duygusal dengelilik (neuroticisim). Yeniliğe açıklık, yeni deneyimlere, 

geleneksel olmayan rollere, yaratıcılığa olan yatkınlıkla iliĢkilidir. Sorumluluk, ise baĢarı 

ve güvenilirlik olmak üzere iki temel boyuta sahiptir. Uyumluluk, güvenilir, uyumlu, nazik 

ve Ģefkatli olma eğilimini ifade eder. DıĢa dönüklük; sosyallik, aktiflik ve giriĢkenlik gibi 

özelliklerle bağlantılıdır. Nörotisizm ise, duygusal dengesizlik ve olumsuz duygu 

deneyimleri (kaygı, güvensizlik, düĢmanlık) ile bağlantılıdır. ÇeĢitli araĢtırmaların 

bulguları, beĢ faktör kiĢilik özellikleri ile iĢ performansı arasındaki bağlantıya iĢaret 

etmektedir. 

Judge ve ark. (2002: 766-768), benzer iliĢkinin liderlik için de söz konusu 

olabileceğinden yola çıkarak, liderlik ve kiĢilik özellikleri arasındaki iliĢkiyi 

incelemiĢlerdir. AraĢtırmacılar, liderlik tanımı için liderin ortaya çıkıĢı ve liderin etkinliği 

arasındaki ayrımın önemine dikkat çekmiĢlerdir. Liderin ortaya çıkıĢı, baĢkalarının bireyi 

lider olarak görme eğilimini ifade ederken, lider etkinliği liderin grup amaçlarına ulaĢma 

yolundaki yönetici davranıĢları hakkındaki performansı içerir. Liderin ortaya çıkıĢı ve 

liderin etkinliği liderlik literatüründe iki farklı kavramdır. Liderin ortaya çıkıĢı henüz bir 

liderin olmadığı grup içi süreçlerde çalıĢırken, lider etkinliğinin değerlendirilebilmesi için 

öncelikle bir liderin var olması ve takipçileri üzerindeki etki derecesinin incelenebilmesi 

gerekir. Bu nedenle araĢtırmacılar, bu iki kavramı birbirinden ayrı olarak 

değerlendirmiĢlerdir (Judge ve ark., 2002: 769-770). 

Lider ile lider kiĢiliği arasındaki iliĢkiyi beĢ faktör kiĢilik özellikleri ile inceleyen 

73 örneklemden elde edilen 222 korelasyonu meta-analize tabi tutan Judge ve ark. (2002: 

769-770), liderlik ile en yüksek düzeyde korelasyona sahip olan özelliğin dıĢadönüklük (p 

= 0.30), daha sonra sorumluluk (p = 0.28) olduğunu saptamıĢlardır. Yeniliğe Açıklık ve 

Nörotisizm kiĢilik özellikleri liderlikle benzer düzeyde korelasyon göstermiĢlerdir (p = 

0.24). Öte yandan, uyumluluk ile liderlik arasındaki iliĢki oldukça zayıftır (p = .08). 

Regresyon sonuçları ise iki liderlik değiĢkeni (liderin ortaya çıkıĢı ve lider etkinliği) ve 

toplam liderlik için Ģöyle özetlenmiĢtir: dıĢa dönüklük ve yeniliğe açıklık liderin ortaya 

çıkıĢı, lider etkinliği ve toplam liderlik değiĢkenlerini; sorumluluk liderin ortaya çıkıĢı ve 

toplam liderlik değiĢkenlerini pozitif yönde yordamaktadır. Uyumluluk ise, negatif yönde 

olmak üzere, sadece liderin ortaya çıkıĢı değiĢkeni için yordayıcıdır. Toplamda, beĢ kiĢilik 

faktörü ile liderin ortaya çıkıĢı, lider etkinliği ve toplam liderlik değiĢkenleri için önemli 
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düzeyde yordayıcı bulunmuĢtur (R = .53; R = .39 ve R = .48). Bu bulgular, beĢ faktör 

kiĢilik özelliklerinin liderlik için önemli olduğu biçiminde yorumlanmıĢtır (Judge ve ark., 

2002: 772). 

Liderde hangi özelliklerin bulunması gerektiği sorusu, ülkemizdeki araĢtırmalarda 

da sıklıkla sorulan bir sorudur. Fikret-PaĢa (2000a: 234) tarafından yönetici ve astlarıyla 

yapılan çalıĢmanın sonucunda, tüm örneklemden elde edilen ideal liderlik özellikleri, 

insanlarla iyi iliĢki kurmak, bilgililik, insancıllık, adillik, otorite, paylaĢımcılık, proaktiflik 

ve kararlılık, vizyon sahibi olmak, ileriye yöneliklik, motive edebilen biri olmak, eğiticilik, 

planlılık, zeka ve sevilen biri olmak üzere 13 kategoride toplanmıĢtır. Bu özelliklerden, 

yöneticiler tarafından en sık beklenilen ideal liderlik özelliği proaktif- kararlı olmak 

özelliği iken, çalıĢanlar tarafından belirlenen en ideal liderlik özelliği, insanlarla iyi iliĢki 

bulunmasıdır. yöneticiler tarafından listelenme sıklığı açısından, ideal liderlik 

özelliklerinden öğreticilik, zeka ve insancıllık özelikleri proaktif ve kararlı olmak 

özelliğinden anlamlı olarak daha az listelenmiĢ olup proaktiflik ve kararlılık özelliği ile 

diğer tüm özellikler arasında anlamlı bir fark bulunmamaktadır. Öte yandan çalıĢanlar, 

ideal liderlik özelliği olarak insanlarla iyi iliĢki kurmak özelliğini, bilgilik, insancıllık, 

adillik ve otoriterlik özellikleriyle eĢit sıklıkla, paylaĢımcılık, proaktif ve kararlılık, vizyon 

sahibi olmak, motive edebilmek, öğretici olmak, zeka ve sevilen biri olmak özelliklerinden 

ise daha sık ifade etmiĢlerdir (Fikret-PaĢa, 2000a: 234-236). 

Benzer amaçla odak grup mülakatları ve detaylı görüĢmeler yöntemiyle yapılan bir 

baĢka çalıĢmanın sonucunda, Türkiye‘de iliĢki yönelimi, iĢ yönelimi, katılım ve 

dönüĢümsel–karizmatik liderlik özelliklerin en ideal özellikler olarak algılandığını 

bulunmuĢtur. Bu özelliklerden iĢ yönelimi yöneticilerin neler yapılacağını bilmesi, iĢlerin 

uygun Ģekilde dağılımını sağlamasını ifade ederken; iliĢki yönelimi, çalıĢanlarına karĢı 

duyarlı olma, bilgi paylaĢımı, çalıĢanların problemleriyle ilgilenme ve babacan liderlik 

özelliklerini ifade etmektedir. Tüm bunların yanı sıra, liderlerden takipçilerin katılımın 

desteklemeleri de beklenmektedir. Katılım, Türkiye‘de farklı olarak, takipçilerin kararlara 

katılımından ziyade onların düĢüncelerinin sorularak onlara kendilerinin değerli olarak 

hissettirilmesi anlamına gelmektedir. Liderlerden beklenen diğer özellikler ise, karizmatik-

dönüĢümsel liderlik özellikleri baĢlığı altında toplanan zihinsel ve duygusal açıdan 

olgunluk, geliĢime ve eleĢtiriye açıklık, vizyona sahip olmak, güvenilirlik, ikna edicilik, 

meraklılık, yaratıcılık gibi özellikleri içermektedir (Fikret-PaĢa ve ark., 2001: 575-582). 
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Özalp-Türetgen (2006: 51-54), kendini ayarlama, öz-etkinlik ve baskınlık kiĢilik 

özelliklerinin lider olarak algılanma ve tercih edilme düzeyleri ile iliĢkisini üniversite 

öğrencilerinden oluĢan bir örneklemle incelemiĢtir. Analiz sonuçlarına göre, kendini, 

ayarlama, öz-etkinlik ve dominantlık kiĢilik özellikleri yüksek olan bireyler, her üç özelliği 

düĢük olan bireyler kıyasla daha yüksek oranda lider olarak algılanmakta ve tercih 

edilmektedir. Regresyon analizleri, bu üç kiĢilik özelliğinden oluĢan modelin, lider olarak 

algılanma düzeyindeki varyansın % 25‘ini açıkladığını ortaya koymaktadır. Bu modele 

anlamlı olarak katkıda bulunan tek kiĢilik özelliği ise, kendini ayarlama düzeyi olmuĢtur 

(Özalp-Türetgen, 2006: 70-71).  

Ballı (2013: 88), Türkiye örnekleminde beĢ faktör kiĢilik özellikleri ile liderlik 

algıları arasındaki iliĢkiyi ölçmek üzere 231 güvenlik görevlisinden veri toplamıĢtır. 

AraĢtırma sonuçlarına göre, lider olarak algılanma ile dıĢadönüklük kiĢilik özelliği ile 

pozitif; nörotisizm kiĢilik özelliği ile negatif yönde iliĢki bulunmuĢtur. AraĢtırmacının, 

kiĢilik özelliklerinin lider olarak algılanma üzerindeki etkisini ölçmek üzere yaptıkları ve 

dıĢadönüklük, nörotisizm, sorumluluk ve geliĢmeye açıklık kiĢilik özelliklerini içeren 

regresyon analizi sonuçları, modelin anlamlı olduğunu ve bu değiĢkenlerin liderlik 

algısındaki varyansın % 21'ini açıkladığını ortaya koymuĢtur. Öte yandan modele 

dıĢadönüklük kiĢilik özelliği hariç hiçbir kiĢilik özeliğinin anlamlı olarak katkıda 

bulunmadığı görülmüĢtür (Ballı, 2013: 89-90). 

Tabak, Kızıloğlu, Türköz (2013: 111), Türkiye‘de bireylerin liderlik özelliklerine 

iliĢkin algılarını ölçmek üzere Örtülü Liderlik Ölçeği geliĢtirmek amacıyla yaptıkları 

çalıĢmanın ilk aĢamasında Ankara ilinde yaĢayan 117 katılımcıdan veri toplamıĢlardır. 

AraĢtırma sonuçlarında katılımcıların liderlerde bulunmasını istediği ifadelerin sıklıkla 

dürüstlük, kararlılık, yeniliğe açıklık, çalıĢkanlık, etkileyicilik, eğitim, hoĢgörü iletiĢim 

becerisi, vizyon sahibi olmak, hak yememek, hatiplik gibi özellikler olduğu bulunmuĢtur 

(Tabak, Kızıloğlu ve Türköz, 2013: 113). 

Özellik yaklaĢımına iliĢkin çalıĢmaların uzun bir geçmiĢe sahip olmaları, liderlikte 

özellikler yaklaĢımın güçlü yönleri arasında baĢta gelmektedir. Liderliğe yaklaĢım 

açısından liderlerin, lider olmayan ya da olamayanlardan daha üstün özelliklere sahip 

olduğu düĢüncesi gerçekçi görünmektedir. Dolayısıyla, bu yaklaĢım, lider olma ve lider 

seçme konularında yol gösterici olabilir (Northouse, 2007: 24-25). 
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Öte yandan, araĢtırmalarda liderlik için önemli özelliklerin tam bir listesini yapmak 

mümkün değildir. Hangi özelliğin daha önemli olduğu konusu birtakım öznel ifadelere 

bağlıdır. Yapılan çalıĢmalar temelde betimleyici niteliktedir; özelliklerin liderliğe iliĢkin 

sonuçlarına yeterince odaklanılmamıĢtır. Lider seçimi, liderin ortaya çıkıĢı konularında 

durumun önemini hesaba katmamıĢtır. Özellikler yaklaĢımı, belli kiĢilik özelliklerin 

sonradan kazandırılması mümkün olmadığından, liderlerin yetiĢtirilmesi ya da 

geliĢtirilmesi düĢüncesine çok da açık değildir ve herhangi bir öneri de sunmamaktadır 

(Northouse, 2007: 25-26). 

Genel olarak bakıldığında özellik yaklaĢımının temel amacının lider olan bireyleri 

lider olmayanlardan ayırt etmek olduğunu söylemek mümkündür. Bu açıdan lider olma 

motivasyonu, özellikler yaklaĢımı baĢlığı altında incelenebilir. Öte yandan lider olma 

motivasyonunu, özellikler yaklaĢımına iliĢkin araĢtırmalardan ayıran en önemli nokta, bu 

kavramın kiĢilik özelliklerine kıyasla değiĢime daha açık olmasıdır. Liderlik 

motivasyonları bireyin yöneldiği gruba, grubun özelliklerine, grup üyelerine ve zamana 

bağlı olarak değiĢkenlik gösterebilir. Böyle bakıldığında, motivasyonlara odaklanılması, 

özellikler yaklaĢımın en zayıf kaldığı alanlardan biri olan durumsal esneklik konusunda bir 

açılım sağlayabilir. Özellikler yaklaĢımı, belli özelliklere sahip olan bireylerin hemen her 

durumda etkin lider olabileceği gibi yanlıĢ bir izlenim doğurmaktadır. Bu eksikliğin 

giderilmesi açısından sosyal yaĢam içindeki gerçek gruplarda öne çıkan liderlerin 

özelliklerinin nasıl ayrıĢtığını incelemek bir baĢlangıç noktası olabilir. Böylece, bireylerin 

liderlik özellikleri sabit kaldığında bile neden bazı durumlarda lider olmaya yönelmedikleri 

ve grup tercihlerini değiĢtirebildikleri konuları daha etkin bir biçimde ele alınabilir. 

 

1.4.2.Beceriler Yaklaşımı 

Özellik yaklaĢımına benzer biçimde, lidere odaklanan beceriler yaklaĢımı lideri 

etkili kılan davranıĢ ve beceriler öne çıkartmaktadır. Northouse (2007: 39), 1990‘larda 

baĢlayan beceri odaklı araĢtırmaların temel amacının liderlikte etkin performansın temel 

bileĢenlerini çeĢitli bireysel becerilerden yola çıkarak araĢtırmak olduğunu ileri sürmüĢtür. 

Beceriler yaklaĢımını savunan araĢtırmacılar, ―Bir lideri baĢarılı yapan bireysel beceriler 

nelerdir?‖ sorusuna yanıt aramaktadırlar. Northouse (2007: 40)'a göre, en bilinen beceriler 

yaklaĢımı Katz tarafından öne sürülen ―üç yeti‖ (three skills) yaklaĢımıdır. Katz, 
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özellikleri,‖ liderin kim ve nasıl biri olduğunu açıklayan nitelikler‖, becerileri ise ―liderin 

baĢarabilecekleri‖ olarak tanımlayarak, bu iki kavram arasında ayrıma dikkat çekmiĢtir. 

Katz'a göre lider becerileri teknik beceriler, özel bir aktivite hakkında sahip olunan bilgi ve 

bireysel beceriler olmak üzere, üç ana baĢlıkta toplanabilir. Teknik beceriler özel bir alanda 

ileri düzeyde bilgiye ve o alan için gerekli olan gerekli araç ve yöntemleri kullanmak 

konusunda yeteri kadar bilgiye sahip olmayı içerir. Teknik becerilerin varlığı özellikle 

yöneticiliğin alt kademelerinde önemlidir; daha üst kademeler için fazla önem taĢımazlar. 

Öte yandan, insani beceriler sosyalleĢebilme yetisini içerir ve her üç düzey yöneticilikte de 

oldukça önemlidir. Ġnsani becerilere sahip liderler, insanları tanıyabilir, onlara kendilerini 

rahat hissettir, güven duygusu yaratır ve insanlarla birlikte çalıĢabilir. DüĢünceler ve 

kavramlar üzerinden çalıĢabilme yetisini içeren kavramsal beceriler özellikle üst düzey 

yöneticilikte örgüt için vizyon ve strateji geliĢtirebilme açısından önem taĢır. Kavramsal 

beceriler alt düzey liderlikte daha az önemli olarak görülebilir; ancak üst düzey 

yöneticilikte böyle bir eksiklik oldukça olumsuz sonuçlar doğurabilmektedir (Katz, 

1986:198; Northouse, 2007: 40-42). 

Mumford, Zaccaro, Harding, Jacobs ve Fleishman (2000: 12-26), örgütlerdeki 

liderlik performansını beceri ve bilgi gereksinimleri çerçevesinde açıklamaya çalıĢan bir 

model öne sürmüĢlerdir. Mumford ve arkadaĢlarına (2000: 12-26) göre, liderler içinde 

bulundukları örgüt için problem çözme becerilerine sahip olmalıdır. Ancak, liderliğin 

gerektirdiği problem çözme becerisi farklıdır; çünkü liderlerin karĢılaĢtıkları problemler 

sürekli değiĢmekte, kaynaklar ve zaman kısıtlı olmakta ve çoğu zaman problem çözümü 

için birden fazla doğru yol bulunmaktadır. Böyle durumlarda lider, problemleri örgüte en 

büyük faydayı sağlayacak Ģekilde çözmelidir. Liderlik becerileri üç temel baĢlıkta 

toplanabilir. Bunlardan birincisi olan problem çözme becerileri, karmaĢık problemleri 

tanıma, alternatif sonuçlar üretebilme ve seçebilmek için gerekli becerileri içerir. Sosyal 

yargı becerileri, baĢkalarının bakıĢ açısından düĢünebilme becerisi; sosyal beceriler ise 

baĢkalarını etkileyebilme becerisidir. Tüm bu becerilerin doğru ve yerinde kullanımı için 

ise, bilgi gereklidir. Bu tür beceriler, deneyime açıktır ve liderlik kariyeri boyunca 

geliĢebilirler. Temel olarak bakıldığında bu model, kariyer deneyimlerinden etkilenen 

genel ve kristalize zeka, motivasyon ve kiĢilik unsurlarını içerecek biçimde, üç temel 

beceri ve bu beceri için gerekli olan bilgiden oluĢarak liderlerin problem çözme 
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davranıĢlarıyla bağlantılı olarak lider performansına etki ederler. Liderlik performansı, 

öncülleri konumundaki kariyer deneyimleri ve çevresel faktörlerin etkilerine açıktır. 

Genel olarak bakıldığında, bu yaklaĢım liderliği beceriler açısından tanımlamaya 

çalıĢmakta, farklı pozisyonlar için gerekli olan becerilerin değiĢebileceğini ileri 

sürmektedir. Bu yaklaĢım, özellikler yaklaĢımından farklı olarak, her bireyin lider 

olabileceği anlamını da içermektedir; yani, liderliğin gerektirdiği beceriler deneyim 

yoluyla öğrenilebilir. Beceriler, zeka, bilgi, kiĢisel özellikler, deneyim ve çevresel 

etkilergibi unsurları bir araya getiren yaklaĢım, liderlikle iliĢkili çok sayıda faktörü hesaba 

katabilmektedir. Ayrıca, modelin içeriği, liderlik eğitimleriyle de oldukça bağlantılıdır 

(Northouse, 2007: 54-55). 

Öte yandan beceriler yaklaĢım, muğlak ve karmaĢık bir model sunma açısından 

eleĢtirilmiĢtir. EleĢtirilere göre, becerilerin lider performansı üzerindeki yordayıcı etkisi 

düĢüktür. YaklaĢım, problem çözme becerilerinin liderlik performansına nasıl etkide 

bulunduğunu tam olarak açıklayamamakta; içeriği açısından liderlik olgusunun sınırlarını 

aĢmaktadır. Dolayısıyla, kapsamlı fakat pek de net olmayan bir teori niteliği taĢımaktadır. 

Yordayıcı gücü oldukça düĢük olan bu yaklaĢım, problem çözme yetilerinin hangi 

varyasyonlarının liderlikte daha etkili olacağına iliĢkin bir öngörü getirmemektedir. 

Kısacası model, becerilerin liderlik performansına nasıl bir etkidebulunacağına 

değinmemektedir. Ayrıca, yaklaĢım, içinde kiĢilik özelliklerine benzeri kavramlar 

barındırmasına rağmen, özellikler yaklaĢımı olmadığını iddia etmekle de eleĢtirilmektedir. 

Bu modele iliĢkin verilerin çoğunluğu askeri örneklemlerden toplandığından, 

genellenebilirliği tartıĢmalıdır (Northouse, 2007: 55-56). 

Beceriler yaklaĢımı, bireylerin liderlik motivasyonunu değerlendirmeye en açık 

yaklaĢımlar arasındadır. Bireysel becerilerin liderlikte belirleyici rol oynadığını öne süren 

bu yaklaĢım, özellik yaklaĢımına kıyasla değiĢime ve öğrenmeye daha açıktır. Öte yandan 

bireyin liderlik motivasyonunu tamamıyla bireysel beceri olarak incelemek de mümkün 

görünmemektedir. Beceriler, bireylerin neyi yapabilecekleriyle iliĢkili iken, motivasyonlar 

bireyin ne yapmak istediği ile iliĢkilidir. Yine de liderin beceri ve motivasyonlarını bir 

arada incelemek liderlik olgusunun anlaĢılmasına önemli katkılar sağlayabilir. Etkili 

liderlik için gerekli becerilerin, liderlik motivasyonu olmaksızın yeterli olamayacağı 

fikrinden hareketle, motivasyon ve becerilerin birarada ele alınmaları daha gerçekçi bir 

yaklaĢımdır. Gruplarda liderlik açısından bakıldığında ise, beceriler yaklaĢımı özellikler 
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yaklaĢımına benzer bir tutum sergilemekte, belli becerilere sahip bireylerin her tür grupta 

etkin lider olabileceği izlenimi uyandırmaktadır. Oysa çeĢitli grupların liderlik için 

gerektirdiği beceri ve motivasyonlar değiĢkenlik gösterebilir.  

 

1.4.3.Stil Yaklaşımı 

Liderin kiĢilik özellikleri ve becerilerinin yanısıra, liderlik araĢtırmalarından 

bazıları, liderlerin davranıĢlarına odaklanmıĢtır. Northouse( 2007: 69), lider davranıĢlarını 

inceleyen bu türden çalıĢmaları ―stil yaklaĢımı‖ baĢlığı altında toplanmıĢtır. YaklaĢımın ilk 

örnekleri Ohio State Üniversitesi araĢtırmacıları tarafından 1940‘larda yapılan 

çalıĢmalardır. Bu araĢtırmalarda belirlenen 1800 farklı davranıĢ 150‘ye indirilerek Lider 

DavranıĢı Tanımlama Ölçeği (Leader Behavior Description Scale) oluĢturulmuĢtur. Daha 

sonraları Stogdill tarafından kısaltılan ölçek, en sık kullanılan ölçüm araçlarından bir 

olmuĢtur. Ohio State araĢtırmacıları anketlere verilen cevaplardan yola çıkarak yapıyı 

baĢlatma/harekete geçirme (initating structure) ve dikkate alma (consideration) olmak 

üzere iki ayrı davranıĢ örüntüsü belirlemiĢlerdir. Yapıyı baĢlatma adı verilen davranıĢlar iĢi 

organize etme, çalıĢmaya yapı kazandırma, rollerin sorumluluklarını tanımlama, iĢ 

aktivitelerini programlama gibi iĢ davranıĢlarıdır. Dikkate alma davranıĢları ise, empati 

duyma, güven oluĢturma gibi davranıĢları içeren, iliĢkiye yönelik davranıĢlardır. 

AraĢtırmacılara göre, bu iki davranıĢ stili birbirinden bağımsızdır; yani, birinin düĢük ya da 

yüksek olması diğerini etkilememektedir (Northouse, 2007: 70-71). Stogdill (1969: 153-

158), yaptığı deneysel araĢtırmalar sonunda, ölçeğin lider davranıĢlarını ayırt etme ve 

betimlemede geçerli bir ölçüm aracı olduğunuileri sürmüĢtür. Ancak, Schriesheim ve Kerr 

(1974: 763), Ohio State çalıĢmalarında kullanılan Lider DavranıĢı Tanım Ölçekleri‘nin 

dört farklı versiyonunun psikometrik özelliklerini inceledikleri çalıĢmalarında, lider 

davranıĢı ölçeklerinin güvenirlik ve geçerliğinin zayıf olduğu sonucuna varmıĢlardır. Öte 

yandan, bu araĢtırmacılar Stogdill tarafından oluĢturulmuĢ ―Gözden GeçirilmiĢ Lider 

DavranıĢ Tanımı Ölçeği‘nin (Revised Leader Behavior Description Scale), test-tekrar test 

güvenilirliği, iç tutarlılık, içerik geçerliği, deneysel ve eĢzamanlı geçerlilik değerlerinin 

görece daha uygun olduğunu belirtmiĢlerdir. 

Lider davranıĢlarına iliĢkin benzer türde bir araĢtırma, Michigan Üniversitesi 

araĢtırmacıları tarafından da gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmacılara göre, çalıĢan odaklı 
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(employee orientation) ve üretim odaklı (production orientation) olmak üzere, iki tür 

liderlik davranıĢı söz konusudur. Üretim odaklı liderlerin davranıĢları yapıyı baĢlatma 

davranıĢları ile paralel iken, çalıĢan odaklı liderlerin davranıĢları ise, dikkate alma 

davranıĢlarına oldukça benzerdir. Ohio State araĢtırmacılarından farklı olarak, Michigan 

Üniversitesi araĢtırmacıları, üretim ve çalıĢan odaklı davranıĢların çift kutuplu boyutlar 

olduklarını ileri sürmüĢlerdir. Bir baĢka deyiĢle, Michigan Üniversitesi araĢtırmacılarına 

göre, liderlerin üretim odaklı davranıĢları yükseldikçe, çalıĢan odaklı davranıĢları 

azalacaktır (Northouse, 2007: 71-72). 

Hangi liderlik stilinin hangi durumda etkili olacağını incelemekiçin çok sayıda 

araĢtırma gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu araĢtırmaların sonuçlarına göre, bazı durumlarda yüksek 

düzey dikkate alma davranıĢı en etkili davranıĢ biçimi iken, bazı durumlarda da yapıyı 

baĢlatma davranıĢlarındaha etkili olabilmektedir. Öte yandan kimi araĢtırmacılar, her iki 

davranıĢ türünün de yüksek düzeyde olmasının liderliğin en iyi formu olduğunu ileri 

sürmektedir. Daha sonra ele alınacak olan, Yol-Amaç Teorisi bu iki davranıĢ stilinin 

liderler tarafından nasıl harmanlanması gerektiğini durumsal faktörleri de göz önüne alarak 

açıklamaya çalıĢmıĢtır (Northouse, 2007: 72). 

Stil yaklaĢımının bir diğer örneği, Blake ve MoutontarafındanYönetim Eksenleri 

Modeli (Managerial Grid Model) adı verilen yaklaĢımla ortaya çıkmıĢtır. Yönetim 

Eksenleri Modeli, 1960'larda ortaya atılan ve örgütsel çalıĢma ve geliĢim programlarında, 

sıklıkla kullanılan bir modeldir. Modelin temelinde, liderlerin organizasyonların 

amaçlarına ulaĢmasına nasıl yardım ettiklerini sorusunun yanıtı aranmaktadır (Northouse, 

2007: 72). Yönetim Eksenleri Modeline göre, yöneticiler üretim veya üretimle iliĢkili 

insanlar olmak üzere, iki temel ilgi alanına sahiptir. Bu modelde bahsedilen davranıĢlar, 

daha önceden bahsedilen iĢ ve iliĢki davranıĢlarına oldukça benzerdir. Bir yöneticide, 

üretime ya da insanlara yönelik ilgi ya tamamen var olan ya da tamamen yok olan özellikte 

değildir. Dolayısıyla, yöneticilerin bu ilgileri üzerinde derecelendirilebilmeleri 

mümkündür. Bu modele göre, üretime ve insanlara yönelik ilginin derecesi,1'den 9'a kadar 

olan sayılarla ifade edilebilir. Örneğin üretime yönelik ilginin 9 olması, üretime ve iĢe 

yönelik oldukça yüksek bir dikey olarak konumlanan insanlara yönelik ilginin oluĢturduğu 

eksenleri ifade eder. Bu eksende, üretime ve insana yönelik ilgilerin farklı derecelerinden 

oluĢan 81 farklı davranıĢ kombinasyonu ifade edilmektedir. (Brolly, 1967: 231-232). Her 
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davranıĢın kombinasyonunun neyi ifade ettiği ġekil 1‘de aktarılmıĢtır (Northouse, 2007: 

74). 

ġekil 1 Yönetim Eksenleri Modeli 

9 1,9        9,9 

8 

 

    

 

   

7 

 

        

6 

  

       

5 

 

        

4 

 

        

3 

 

   

 

    

2 

 

        

1 1,1        9,1 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

 

 

Not: Blake ve Mouton (1991; akt., Northouse, 2007:74) tarafından hazırlanan bu Ģekil Northouse (2007: 74) tarafından 

aktarıldığı haliyle uyarlanmıĢtır. 

Stil yaklaĢımını ön plana alan araĢtırmalar liderlerin davranıĢları ve bu 

davranıĢların takipçiler üzerindeki etkisine odaklanmaktadır. Türkiye‘de liderlerin nasıl 

davrandıkları ve bireylerin nasıl bir liderlik algısına sahip oldukları önemli bir sorudur. 

Fikret-PaĢa (2000a: 228), Türkiye ortamında gözlenen liderlik davranıĢlarını ve ideal 

liderlik özelliklerini belirlemek amacıyla hizmet ve üretim sektöründe çalıĢan yönetici ve 

astlarından oluĢan toplam 143 kiĢiden veri toplamıĢtır. Örgütlerde gözlenen liderlik 

Orta-Yol Yöneticiliği (Middle-of-the-Road Management) 

5,5 

ĠĢe ve kiĢilere yönelik yeterlidüzeydeilgi 

Takım Yöneticiliği(Team 

Management):ĠĢe ve kiĢilere 

yüksek düzeyde ilgi 

 

Zayıf Yöneticilik (Impoverished 

Management):iĢe ve kiĢilere 

yönelik minumum ilgi 

Otorite-Zorlama Yöneticiliği 

(Authority-Compliance Management): 

iĢe yönelik maksimum ilgi, kiĢilere 

yönelik minimum ilgi  
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ĠĢe/Sonuçlara Yönelik Ġlgi ( Concern for Results) 

ġehir Kulübü Yöneticiliği (Country Club 

Management):ĠliĢkilere yönelik 

maksimum, iĢe yönelik minumum ilgi 
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davranıĢlarını belirlemek üzere 23 maddeden oluĢturulan Lider DavranıĢları Ölçeği, 

yöneticilere kendilerinin benimsedikleri davranıĢların sıklığını ifade etmeleri istenecek 

Ģekilde ―kiĢisel bildirim anketi‖, astlarına ise yöneticilerinde gördükleri davranıĢların 

sıklığını ifade etmeleri istenecek Ģekilde ―hedef anketi‖ olarak sunulmuĢtur (Fikret-PaĢa, 

2000a: 228-229). AraĢtırma sonucunda tüm örneklemden elde dilen veriler faktör analizine 

tabi tutulduğunda takım kuran ve paylaĢan; hiyerarĢik ve iĢe odaklı, takip ve kontrol ve 

babacan lider davranıĢları olmak üzere 4 liderlik davranıĢı bulunmuĢtur (Fikret-PaĢa, 

2000a: 230). Bu davranıĢların sergilenme sıklığı; yöneticilere göre, sırasıyla takım kuran 

ve paylaĢan, hiyerarĢik-iĢe odaklı, babacan davranıĢlar ile kontrol içeren davranıĢlardır. 

Öte yandan çalıĢanlar yöneticilerinin en sık sergiledikleri davranıĢların hiyerarĢik–iĢe 

yönelik, takip-kontrol ve babacan davranıĢlar olduğunu belirtmiĢlerdir. ÇalıĢanlara göre 

liderlerin en az sergilediği davranıĢlar, takım kuran ve paylaĢan liderlik davranıĢlarıdır 

(Fikret-PaĢa, 2000a: 231-232). Bu sonuçlara bakıldığında çalıĢanların gözlemlediği ile 

yöneticilerin sergiledikleri davranıĢlar arasında tutarsızlık olduğu söylenebilir. Nitekim 

Fikret-PaĢa (2000a: 233), takım kuran ve paylaĢan liderlik davranıĢları ile hiyerarĢik 

liderlik davranıĢlarının sıklığı açısından çalıĢan ve yöneticiler arasında anlamlı fark 

bulunduğunu ifade etmiĢtir. ÇalıĢanlara göre takım kuran ve paylaĢan liderlik davranıĢları 

yöneticilerin en az sıklıkla sergiledikleri davranıĢlar olarak ifade edilirken, yöneticilere 

göre bu davranıĢlar kendilerinin en sık sergiledikleri davranıĢlardır. Öte yandan hiyerarĢik-

iĢe odaklı liderlik davranıĢları, çalıĢanların ifadelerine göre, yöneticilerin ifadelerine 

kıyasla daha sık sergilenmektedir. Demografik değiĢkenlere bakıldığında ise, kurumda 

çalıĢma süresinin yöneticilerin sergiledikleri hiyerarĢik-iĢe odaklı liderlik davranıĢları ile 

pozitif yönde iliĢkili olduğu bulunmuĢtur. 

Fikret-PaĢa (2000b: 417-419), Türkiye'de liderlerin benimsediği etki taktiklerini 

incelemek amacıyla, 24 MBA öğrencisinden veri toplamıĢtır. AraĢtırma bulguları, 

Türkiye'deki liderlerin kabul edilmiĢ otoritelerinden yararlanma (granted authority), 

sorumluğu paylaĢma (sharing resposibility), baskı-kontrol uygulama (pressure-control), 

rasyonalize etme (rationalizing and involving), sosyal değiĢ-tokuĢ önerme (social-

exchange) ve meĢrulaĢtırma (legitimizing) olmak üzere 6 yöntem kullandıklarını 

göstermektedir. AraĢtırma bulgularına göre, liderlerin kabul edilmiĢ otoriterlerinden 

yararlanarak çalıĢanlarını ikna etmesi diğer etki yöntemlerinden anlamlı olarak daha sık 

ifade edilmiĢtir. Bu bulgu, Fikret-PaĢa (2000b: 419) tarafından Türkiye'deki liderlerin aktif 



 

28 

 

ikna etme yollarına gerek kalmadan çalıĢanlarını örtük yolla etkileyebildiği Ģeklinde 

yorumlanmıĢtır. Bu düĢünceyi görgül yöntemle test etmek üzere yapılan ikinci çalıĢmada, 

etki uygulayıcıları (agents) ve etki hedefleri (targets) olmak üzere iki gruptan oluĢan 

toplam 336 çalıĢandan veri toplanmıĢtır. Yapılan faktör analizleri, rasyonalize etme, sosyal 

değiĢ tokuĢ önerme, baskı-kontrol uygulama ve meĢrulaĢtırma olmak üzere, 4 faktör 

bulunduğunu göstermektedir. Yöneticilerin (etki uygulayıcılarının) uyguladıklarını ifade 

ettikleri etki yöntemleri, uygulanma sıklığına göre rasyonalize etme, baskı-kontrol 

uygulama, sosyal değiĢ tokuĢ önerme ve meĢrulaĢtırma yöntemi olarak sıralanmıĢtır. Öte 

yandan, etki hedefleri olan çalıĢanlar ise yöneticiler tarafından uygulanan etki yöntemlerini 

rasyonalize etme, baskı-kontrol uygulama, meĢrulaĢtırma ve sosyal değiĢ tokuĢ önerme 

olarak sıralamıĢlardır. AraĢtırmanın dikkat çekici bir diğer bulgusu ise, etki hedefleri 

tarafından algılanan etkinin, oldukça düĢük olmasıdır (Fikret-PaĢa, 2000b: 420). 

Türkiye'deki araĢtırmacılar tarafından ele alınan bir diğer konu, örgütsel değerlerin 

liderlik sürecine etkileridir. Kültür örgütsel değerler yoluyla liderlik sürecine etkide 

bulunabilir. PaĢa, Kabasakal ve Bodur (2001: 569-570), gözlenen liderlik davranıĢları ile 

örgütsel değerler arasındaki iliĢkiyi incelemek üzere, 92 katılımcıdan 23 Maddeden oluĢan 

Lider DavranıĢları Ölçeği ile çalıĢtıkları yerde yaygın olarak görülen 4 değeri yazmalarının 

istendiği bir ölçek ile veri toplamıĢtır. Yapılan analiz sonuçlarına göre, lider davranıĢları, 

transaksiyonel-takım odaklı, babacan-dikkate alan, serbest liderlik ve otokratik-hiyerarĢik 

liderlik olmak üzere 4 liderlik tipi olarak gruplanmaktadır. Bu liderlik davranıĢlarının 

görülme sıklığı ise sırasıyla otokratik-hiyerarĢik liderlik, babacan-dikkate alan liderlik ve 

serbest liderlik olarak bulunmuĢtur. Örgütsel değerlerle ilgili analizlerde ise, kolektivizim, 

performans yönelimi, belirsizlikten kaçınma, kendini feda etme, bütünlük, güç mesafesi, 

kalite, dikkate alma, gelecek yönelimi olmak üzere 9 örgütsel değer bulunmuĢtur. Bu 

örgütsel değerlerden sık sergilenenler, kolektivizim, performans yönelimi ve belirsizlikten 

kaçınma olarak belirtilmiĢtir. Örgütsel değerler ile gözlenen liderlik davranıĢları arasındaki 

iliĢkiyi incelemek üzere yapılan regresyon analizi sonuçları, dört liderlik davranıĢının da 

örgütsel değerlerle iliĢkili olduğunu göstermektedir. Transaksiyonel-takım odaklı liderlik 

ile kalite ve kendini feda etme örgütsel değerleri; babacan liderlik-dikkate alma liderlik 

davranıĢları ile kolektivizm değeri; otokratik-hiyeraĢik liderlik ile güç mesafesi; serbest 

liderlik ile kolektivizm değeri arasında pozitif yönde iliĢki bulunmuĢtur. Ayrıca serbest 
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liderlik ile bütünlük ve güç mesafesi değerleri arasında negatif yönde iliĢki bulunmuĢtur 

(PaĢa, Kabasakal ve Bodur, 2001: 571-573). 

Türkiye örneklemiyle yapılan çalıĢmaların bir kısmı Türkiye‘de görülen liderlik 

stillerinin sıklığını ve etkilerini inceleme amacını taĢımaktadır. Örneğin, Günbayı (2005: 

690), kadın ve erkek öğretmenlerin liderlik stillerini incelemek amacıyla toplam 321 

öğretmenden veri toplamıĢtır. Analiz bulguları, tüm davranıĢlar kadın öğretmenlerde daha 

düĢük olsa da, sırasıyla hedefi vurgulama, yakınlaĢmayı kolaylaĢtırma, çalıĢanlara destek 

verme ve iĢi kolaylaĢtırma davranıĢlarını sergilediklerini göstermiĢtir. Bir baĢka deyiĢle, 

öğretmenler liderlik sürecinde en fazla, grup hedeflerine iliĢkin ilginin sağlanmasına 

yönelik davranıĢlar sergilerken, yapılacak iĢin planlanmasına, düzenlenmesine, iĢ 

paylaĢımının yapılmasına yönelik davranıĢları en az sıklıkla sergilemektedirler (Günbayı, 

2005: 691-693). 

Uğurlu ve Hovardaoğlu (2011: 19) Türkiye‘de cinsiyet ve liderlik stiline iliĢkin 

algıları incelemek üzere 386 üniversite öğrencisinden veri toplamıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda tüm katılımcılar tarafından demokratik liderin otoriter liderden daha olumlu 

değerlendirildiği bulgulanmıĢtır. Ancak değerlendirici cinsiyeti açısından bakıldığında 

erkek katılımcıların kadın katılımcılara kıyasla otokratik lideri daha az olumsuz, 

demokratik lideri ise daha az olumlu değerlendirdiği bulgulanmıĢtır. Liderin cinsiyeti 

açısından ise, erkek katılımcılar kadın katılımcılara kıyasla demokratik erkek ve kadın 

liderleri daha olumsuz değerlendirmiĢlerdir. Buna karĢılık, erkek katılımcılar sadece 

otoriter erkek lideri, kadın katılımcılardan daha olumlu değerlendirmiĢlerdir. Bir baĢka 

deyiĢe kadın otoriter lideri değerlendirmede kadın ve erkek değerlendirici arasında fark 

bulunamamıĢtır (Uğurlu ve Hovardaoğlu, 2011: 21-22). 

Liderlik davranıĢlarının iĢten ayrılma eğilimi ve çalıĢanların tükenmiĢlik düzeyleri 

arasındaki iliĢki incelenmek üzere kimya, tekstil ve kağıt sektöründe görev yapan 299 

kiĢiye anket uygulanmıĢtır (Telli, Ünsar, Oğuzhan, 2012: 138). Korelasyon sonuçlarına 

göre, sadece otokratik liderlik ile tükenmiĢliğin alt boyutu olan duyarsızlaĢma arasında 

pozitif yönde iliĢki bulunmuĢtur. Yapılan regresyon analizi otokratik liderlik tarzının 

toplam tükenmiĢlik düzeyindeki varyansın % 5,9‘unu açıkladığını ortaya koymuĢtur. Öte 

yandan iĢten ayrılma eğilimindeki varyansın % 7‘lik kısmının toplam tükenmiĢlik 

tarafından açıklandığı bulgulanmıĢtır. Otokratik liderlik ile iĢten ayrılma eğilimindeki 
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varyansın ise % 3,8‘i otokratik liderlik tarzıyla açıklanmaktadır (Telli, Ünsar, Oğuzhan, 

2012: 141-143). 

Bireylerin liderlik stilleri ile mizaç ve karakter özellikleriyle olan iliĢkisinin polis 

örnekleminde incelendiği bir araĢtırmada, mizaç boyutunun ödül bağımlılığı boyutu 

katılımcı liderlik ve destekleyici liderlik ile pozitif yönde iliĢkili bulunmuĢtur (TaĢdöven, 

Emhan ve Dönmez, 2012: 173-174). Mizaç boyutunun sebat boyutu ise, destekleyici ve 

araçsal liderlik ile iliĢkili bulunmuĢtur. Karakter boyutunda ise sadece iĢ birliği yapma 

değiĢkeni, katılımcı ve destekleyici liderlik ile pozitif yönde iliĢki bulunmuĢtur. Regresyon 

sonuçlarına göre, destekleyici liderlik tarzındaki varyansın % 17‘si mizaç ve karakter 

değiĢkenleriyle açıklanmaktadır. Bu modele katkıda bulunan mizaç ve karakter 

değiĢkenleri sırasıyla ödül bağımlılığı, sebat ve iĢbirliği yapma olarak bulunmuĢtur. 

DavranıĢsal yaklaĢımların güçlü yönleri Northouse (2007: 78-79) tarafından Ģöyle 

sıralanmıĢtır: Ġlk olarak, liderliğe davranıĢlar perspektifinden bakmak, liderliğin tanınması 

açısından önemlidir. Liderlik için iki önemli davranıĢa; iĢ ve iliĢki davranıĢlarına iĢaret 

eder. Bu yaklaĢımın perspektifinden yapılan çalıĢmalar modelin güvenilirliğini 

desteklemektedir. Nitekim hemen hemen her tür liderlikte iĢ ve iliĢki davranıĢlarını 

gözlemek mümkündür. Bu yaklaĢımın ortaya çıkmasıyla birlikte liderlik araĢtırmaları 

liderin bireysel özelliklerinden ziyade nasıl davrandığı sorusuna cevap aramaya 

baĢlamıĢtır. Ayrıca bu yaklaĢım, liderliğin öğrenilmesine yönelik etkili bir program da 

önermektedir (Brolly, 1967: 233). 

DavranıĢsal yaklaĢım liderliği tanımlamak açısından oldukça baĢarılı bulunsa da, 

Yönetim Eksenleri Modeli, McGregor'un X ve Y kuĢağı teorilerine benzemesi konusunda 

eleĢtirilmiĢtir (Brolly, 1967: 233). Bir diğer eleĢtiri ise, liderlik davranıĢlarının liderlik 

performansına etkisinin kestirmenin mümkün olmadığı yönündedir. Son olarak, 

araĢtırmacılar iki davranıĢ türünde yüksek düzeyde davranıĢlar sergilemenin her durumda 

olumlu sonuçlar üretmeyebileceğini, bazı durumların belli türden lider davranıĢlarını 

gerektirebildiğini ileri sürmüĢlerdir (Northouse, 2007: 79). 

Lider davranıĢlarına odaklanan stil yaklaĢımı için liderlik motivasyonu önemli bir 

kavramdır. Nitekim liderlerin belli Ģekilde davranmalarının liderlerin sahip olduğu 

motivasyonlardan kaynaklandığı söylenebilir. Örneğin, duyuĢsal-kimlik motivasyonuna 

sahip liderlerin, daha sık olarak iliĢki davranıĢlarını, sosyal-normatif liderlik 

motivasyonuna sahip liderlerin ise daha sık olarak iĢ davranıĢlarını sergileyeceği 



 

31 

 

düĢünülebilir. Ancak, stil yaklaĢımı temelde hali hazırda lider olan kiĢilerin nasıl 

davrandıklarını incelemektedir. Bir diğer deyiĢle, teori, liderlerin neden lider oldukları ile 

ilgilenmemektedir. Yine de, liderlerin lider olma nedenleri nasıl davrandıkları ile iliĢkili 

olduğundan, liderlik motivasyonlarının incelenmesinin, liderlik stillerinin öncüllerinin 

anlaĢılmasına katkıda bulunacağı düĢünülmektedir. Stil yaklaĢımı betimsel bir yaklaĢım 

olduğundan gruplardaki liderlik davranıĢlarını incelemek yerine en genelde lider 

davranıĢlarını gruplandırmayı amaçlamıĢtır. Bu açıdan, sosyal yaĢamdaki gerçek gruplarda 

yer alan liderlerin iĢ ve iliĢki davranıĢlarını sergileme düzeyleri açısından farklılaĢıp 

farklılaĢmadığı da cevaplanmamıĢ bir soru olarak kalmaktadır. 

 

1.4.4.DurumsalYaklaşım 

Durumsal Liderlik Teorisi (Situational Leadership) ilk olarak Hersey ve Blanchard 

tarafından, liderlik stili araĢtırmalarının ve Blake ve Mouton tarafından öne sürülen 

Yönetim Eksenleri‘ne iliĢkin araĢtırmaların incelenmesi sonucunda ortaya atılmıĢtır. Bu 

teori, Korman (1969: 359-360) 'ın iĢ ve iliĢki davranıĢlarının liderliğe etkisinde durumsal 

varyansın sistematik bir Ģekilde ele alınması gerekliliğine ve iĢ ve iliĢki davranıĢlarının 

liderlik değiĢkenleri ile arasındaki eğrisel iliĢkiye iĢaret eden görüĢlerinden yola çıkılarak 

geliĢtirilmiĢtir. BaĢka bir deyiĢle, durumsal yaklaĢım, sabit bir liderlik stilinin her durumda 

etkili olamayacağı düĢüncesi üzerine inĢa edilmiĢtir. Bu düĢünce, etkili bir lider olmak için 

bireyindavranıĢlarını içinde bulunduğu duruma uygun hale getirmesi gerektiği anlamını 

taĢımaktadır. Bu görüĢlerden yola çıkan Hersey ve Blanchard (1996: 43) Liderliğin YaĢam 

Döngüsü Teorisi‘ni (The Life-Cycle Theory of Leadership) oluĢturmuĢlardır. Liderliğin 

YaĢam Döngüsü Teorisi, liderlikteki iĢ ve iliĢki davranıĢları ve takipçilerin geliĢim düzeyi 

arasındaki eğrisel iliĢkileri açıklamaya çalıĢmaktadır. Önceki teorilerden farklı olarak, bu 

teoride takipçilere odaklanılmaktadır. Bu teori daha sonra Durumsal Liderlik Teorisi 

(Situational Leadership Theory) olarak revize edilmiĢtir (Hersey ve Blanchard, 1996: 43-

45). 

Bu yaklaĢımda, liderin davranıĢ stili, yönlendirici ve destekleyici davranıĢlar olmak 

üzere birbirinden bağımsız iki tür davranıĢ üzerinden S1, S2, S3, S4 olmak üzere dört 

farklı stil Ģeklinde temsil edilmektedir. S1,―söyleme (telling)‖ adı verilen ve yöneticilik 

davranıĢlarının yüksek, destekleyicilik davranıĢlarının düĢük olduğu davranıĢ stilini 
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simgeler. S1 stiline sahip liderlerin temel amacı, grubu hedeflerine ulaĢtırmak olduğundan, 

grup üyelerine bu yönde talimatlar verir. S2 olarak temsil edilen ve liderin yüksek düzeyde 

destekleyici ve yönetici davranıĢlar sergilemesi anlamına gelen davranıĢ stiline satma 

(selling) adı verilmektedir. Bu liderlik stilinde, lider takipçilerin ihtiyaçlarını göz önünde 

bulundururken kararlar yine lidere aittir. S3, liderin yüksek düzeyde destekleyici ve düĢük 

düzeyde yöneticilik davranıĢları sergilemesi anlamına gelen katılımcı(participating) 

liderlik stilini ifade etmektedir. Lider takipçilerin kararlara katılımını destekler. Liderin her 

iki davranıĢ türünde de düĢük düzeyler sergilemesi ise, ―yetkilendirici (delegating)‖ 

liderlik stili (S4) olarak adlandırılır. Karar ve sorumluluk liderde değil, takipçidedir; 

takipçi iĢleri nerede, nasıl ve ne zaman yapacağına kendisi karar verir. Liderin yönetimdeki 

rolü ise oldukça sınırlıdır (Hersey, Blanchard ve Natemeyer, 1979: 421-422). 

Durumsal Liderlik YaklaĢımı‘nın bir diğer öğesi ise, takipçilerin geliĢim 

düzeyleridir. Liderin etkili olacağı davranıĢ stili, takipçilerin geliĢim düzeyine bağlıdır. 

Takipçilerin geliĢim düzeyleri, bir görevi/sorumluluğu yerine getirme, bağımsız olma ve 

sorumluluk alabilme becerisidir. Bu beceriler, bireyin yaĢından, deneyiminden ve 

eğitiminden etkilenebilmektedir. AraĢtırmacılar, daha sonra üyelerin olgunluk düzeylerini 

beceri (ability) ve istek (willingness) kavramlarıyla açıklamıĢlardır (Hersey ve Blanchard, 

1996: 46). Bu modelde takipçilerin iĢ konusundaki olgunlukları M1, M2, M3, M4 

(takipçilerin olgunluk düzeyleri için; M1< M2 < M3 < M4) olmak üzere, dört durum öğesi 

ile temsil edilmiĢtir (Hersey, Blanchard ve Natemeyer, 1979: 422). Bu yaklaĢıma göre, 

liderin baĢarı düzeyini belirleyen etmenler, liderin iĢin gereksinimlerini, doğasını, 

takipçilerin bu iĢi tamamlama becerilerini ve geliĢim düzeylerini saptaması ve onlara 

uygun bir davranıĢ stili kullanmasıdır. Lider her durumda, aynı davranıĢ stilini kullanamaz; 

davranıĢ stilini takipçilerin geliĢim düzeyine uygun Ģekilde adapte etmelidir. Bu nedenle 

etkili bir liderin yüksek düzeyde davranıĢsal esnekliğe sahip olması gereklidir. Takipçilerin 

olgunluk düzeyleri arttıkça, liderin yapılandırıcı ve yönlendirici davranıĢlarına olan 

gereksinimi azalmaktadır (Hersey ve Blanchard, 1996: 46). 

Liderin dört davranıĢ biçimi, iĢ davranıĢları ile iliĢki davranıĢlarının karıĢımıdır. 

Söyleme (telling) özellikle düĢük olgunluk düzeyine sahip bireylerde etkilidir. Lider, bu 

bireylere yapılacak iĢin nasıl yapılacağını anlatması gerekir. Söyleme davranıĢı, yüksek 

düzeyde iĢ davranıĢı, düĢük düzeyde iliĢki davranıĢı içerir. Olgunluk düzeyi biraz daha 

arttığında, üyeler sorumluluk almaya istekli olmalarına rağmen becerileri yeterli 
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olmadığından, sorumluluk ve iĢin çoğunluğu lidere aittir. Bu olgunluktaki üyeler için 

yüksek iliĢki ve iĢ davranıĢları içeren ―satma (selling)‖ davranıĢı etkili olacaktır. Burada, 

lider açıklamalarıyla üyeye rehberlik eder. Üyelerin olgunluk düzeyi orta düzeyden daha 

yüksekse, liderin iĢ davranıĢlarından ziyade iliĢki davranıĢları önem kazanır. Burada 

katılımcı (participative) davranıĢlar en etkilidir. Üyelerin olgunluk düzeyleri oldukça 

yüksekse, üyeler, liderin desteğine de çok fazla ihtiyaç duymayacaklardır. Bu türden üyeler 

için en etkili liderlik stili, sorumluluğun ve planlamanın üyeye ait olduğu, üyenin insiyatif 

alabildiği düĢük düzeyde iĢ ve iliĢki davranıĢları içeren yetkilendirici liderlik stili 

davranıĢları olacaktır (Hersey, Blanchard ve Natemeyer, 1979: 422). 

Hambleton ve Gumpert (1982: 229-231), Durumsal Liderlik Teorisi‘nin 

geçerliliğini test etmek üzere, 159 yöneticiden ve onların 4 adet alt düzey çalıĢanından, 

süpervizöründen lider etkinliği, psikolojik olgunluk ölçeklerini vedemografik bilgileri 

doldurmalarını istemiĢlerdir. Demografik değiĢkenlere iliĢkin bulgular, yüksek performans 

gösteren liderlerin çoğunluğunun genç olduğunu, yüzde 70‘inin bulunduğu Ģirkette 6 -16 

yıl arasında çalıĢtığını, yüksek performans gösteren liderlerin çoğunluğu kendi 

performanslarını yüksek düzeyde değerlendirirken, düĢük performans gösteren liderler 

kendilerini performanslarının orta düzeyde olduklarını göstermektedir. Yine yöneticilerden 

çalıĢma arkadaĢlarının ve süpervizörlerinin kendi performans değerlendirmelerine iliĢkin 

tahmin yürütmeleri istendiğinde, elde edilen tablo oldukça benzerdir. Yüksek performans 

gösteren liderlerin düĢük performans gösteren liderler kıyasla daha büyük oranı ―durumsal 

liderlik‖ hakkında bilgisi olduğunu ve yöneticiliklerinde kullandıklarını belirtmiĢlerdir. 

Gerek süpervizörler, gerekse çalıĢanlar yüksek performans gösteren liderleri, düĢük 

performans gösteren liderlere kıyasla daha etkili bulmuĢlardır. Lider esnekliğine yönelik 

olarak, süpervizörler, yüksek performans gösteren liderlerin davranıĢlarını düĢük 

performans gösteren lider davranıĢlarını kıyasla daha esnek olarak belirtseler de, 

çalıĢanların raporlarında esneklik açısından bir fark bulunamamıĢtır. Yüksek performans 

gösteren liderlerin büyük çoğunluğu S2 ve S3 olarak değerlendirilirken, düĢük performans 

gösteren liderlerin stilleri için lider öz değerlendirmeleri S3‘e iĢaret ederken, çalıĢanlar 

tarafından bu liderlerin stili S1 olarak görülmektedirler. AraĢtırma bulguları genel olarak, 

durumsal liderlik teorisinin varsayımlarını destekler niteliktedir (Hambleton ve Gumpert, 

1982: 232). 
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Hersey, Blanchard ve Natemeyer (1979: 418), Durumsal Liderlik Teorisi üzerinden 

liderlik ve güç arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. Liderin sahip olduğu güç, kökenlerine 

göre 7 farklı türde isimlendirilmektedir: Zorlayıcı güç, bağlantı gücü, uzmanlık gücü, bilgi 

gücü, yasal güç, referent güç ve ödül gücü. AraĢtırma sonuçları hangi tür gücün liderlik 

için daha etkili olacağının durum tarafından belirlendiğini göstermektedir. Bulgulara göre, 

bireylerin olgunluk düzeyleri ile liderlikteki güç türleri arasında önemli iliĢkiler 

bulunduğunu göstermektedir. Durumsal liderlik teorisi, güç türlerinin bireylerin olgunluk 

düzeyleri etkisine yönelik önemli bakıĢ açısı sunmaktadır. Bireylerin olgunluk düzeyleri 

artıĢına paralel olarak, sırasıyla, zorlayıcı güç, bağlantı gücü, ödül gücü, yasal güç, referent 

güç, bilgi gücü ve uzmanlık gücü giderek daha etkili olmaktadır (Hersey, Blanchard ve 

Natemeyer, 1979: 423-425). 

Hersey ve Blanchard tarafından öne sürülen Durumsal Liderlik Teorisi, Blake ve 

Mouton tarafından öne sürülen yönetim eksenleri modelinden farklıdır. Hersey ve 

Blanchard (1996: 46)‘a göre tek bir liderlik stili her durumda baĢarılı olamaz, liderin 

durumsal değiĢkenlere göre, uygun davranıĢ stilini seçmesi gerekmektedir. Öte yandan 

Blake ve Mouton en iyi liderlik stilinin hem iĢ hem de iliĢki davranıĢlarının lider tarafından 

yüksek düzeyde sergilendiği yaklaĢımın her durumda geçerli olduğunu ileri sürmektedir. 

Hersey ve Blanclarda göre, iĢ ve iliĢki davranıĢları birbirinden bağımsız iken, Blake ve 

Mouton bu iki davranıĢın etkileĢimli süreçler olduğunu ileri sürmektedir. Bu açıdan 

bakıldığında durumsal liderlik teorisi açısından iĢ ve iliĢki davranıĢlarının düzeyleri 

toplanabilen/eklenebilen bir etkiye sahipken, yönetim eksenleri modeline göre, liderin 

davranıĢları bu iki yaklaĢımın farklı düzeylerde bileĢiminden oluĢmaktadır. Blake ve 

Motor‘a göre, eklenebilen özelliğinden dolayı, durumsal liderlik teorisindeki yüksek iĢ ve 

iliĢki davranıĢları (9+9), yönetim eksenleri modelindeki yüksek iĢ ve iliĢki davranıĢları 

(9,9) ‗nah karĢılık gelmemektedir (Blake ve Mouton, 1981: 441). 

Durumsal Liderlik Teorisi, liderlik olgusunun anlaĢılmasına önemli katkılar 

sunmuĢtur. Teori ilk olarak liderlik sürecinin esnek doğasını anlatmakta baĢarılı 

bulunmuĢtur (Yukl, 1981; akt., Graeff, 1983: 290). Liderin ortaya çıkıĢı ve yetiĢtirilmesi 

süreçlerini inceleme açısından önemli faydalar sağlamaktadır. Ayrıca, teori, hangi 

durumlarda hangi davranıĢlarla baĢarılı olunacağını öngörebildiği için lider eğitimine de 

olanak tanımakta, liderin davranıĢlarının esnek olması ve koĢula uygun davranıĢlar 

sergilenmesi gerektiğini vurgulayarak daha gerçekçi bir bakıĢ açısı sağlamaktadır. Bu 
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yaklaĢım, liderin bireylerin geliĢim düzeylerini tek tek tanımasını ve davranıĢlarını o 

bireyin geliĢim düzeyine katkıda bulunacak biçimde sergilemesinin doğru olacağını 

öngörmektedir (Northouse, 2007: 96-97). Ayrıca teorinin durumsal faktörler olarak üye 

özelliklerini ele alması Barrow (1977; akt. Graeff, 1983: 290) tarafından uygun ve yerinde 

bir karar olarak değerlendirilmiĢtir. 

Öte yandan, Durumsal Liderlik YaklaĢımının varsayımları sadece az miktarda 

araĢtırma tarafından desteklenmiĢtir. Bu nedenle teorik yanına iliĢkin kuĢkularmevcuttur. 

Takipçilerin iĢe giriĢme düzeyleri ile geliĢim düzeylerinin nasıl birleĢeceği net değildir 

(Northouse, 2007: 97-98). YaklaĢımın ―iĢle iliĢkili olgunluk‖kavramı da yeterince net 

olmadığı gerekçesiyle eleĢtirilmiĢtir (Yukl, 1981; Barrow, 1977; akt., Graeff, 1983: 290). 

Bu yaklaĢıma iliĢkin bir diğer eleĢtiri yaklaĢımın yönergeleri üzerinedir (Northouse, 2007: 

97-98). Hersey ve Blanchard‘ ın yaklaĢımının yönergelerini test etmek için, Vecchio ve 

Boatwright (2002: 327). Durumsal Liderlik Teorisi‘nin açıklamalarından yola çıkarak, 

lider olgunluğu ile liderin davranıĢ stili tercihleri arasındaki iliĢkiyi araĢtırmıĢlardır. Üç 

farklı Ģirkette çalıĢan 1137 çalıĢan üzerinde yürütülen bu araĢtırmada, çalıĢan olgunluğu, 

yaĢ, çalıĢma yılı, eğitim seviyesi unsurlarıyla ölçülmüĢtür. Durumsal Liderlik YaklaĢımına 

göre, üyelerin olgunluk düzeyleri ile liderin dikkate alma davranıĢlarına olan tercihleri 

arasında ters yönde eğrisel bir iliĢki olmalıdır. Yani çalıĢanların olgunluk düzeyleri 

arttıkça, dikkate alma davranıĢlarına olan gereksinimleri azalacak ancak belli bir noktadan 

sonra da artacaktır. Ancak araĢtırma bulguları, eğitim ve çalıĢma yılı ile liderin dikkate 

alma davranıĢları tercihi ile negatif doğrusal korelasyona iĢaret etmektedir. Üyelerin liderin 

yapılandırma davranıĢlarına olan tercihleri ise olgunluk öğelerinden sadece ikisi ile (eğitim 

ve çalıĢma yılı) anlamlı negatif korelasyon göstermiĢtir. Ek olarak, Durumsal Liderlik 

YaklaĢımında göz önüne alınmamıĢ olsa da, araĢtırmacılar üye cinsiyetinin de lider 

davranıĢı tercihinde önemli rol oynadığını bulgulamıĢlardır. Erkek çalıĢanlar, kadın 

çalıĢanlara kıyasla daha fazla yapılandırma davranıĢı tercih ederken, kadın çalıĢanlar, erkek 

çalıĢanlara kıyasla, dikkate alma davranıĢlarını daha fazla tercih etmiĢlerdir. Yine araĢtırma 

bulgularına göre, yeni öğretmenler, yüksek yapı düzeyine sahip liderle daha baĢarılıdırlar. 

Ancak daha tecrübeli ve becerikli öğretmenlerin performansları yöneticilerden 

bağımsızdır. Temel olarak, Vecchio‘nun bulguları yüksek yapılandırma davranıĢ stilinin 

genç ve tecrübesiz çalıĢanlar için uygun olduğunu göstermektedir. S2, S3 ve S4 stillerinin 
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daha tecrübeli çalıĢanlarla eĢleĢtiğini gösteren bir kanıt elde edilememiĢtir (Vecchio ve 

Boatwright, 2002: 327). 

Durumsal Liderlik YaklaĢımı‘nın bir diğer eksikliği de, demografik değiĢkenleri 

göz ardı etmesidir. Örneğin, Vecchio ve Boatwright (2002: 335) eğitim düzeyi ve iĢ 

deneyiminin yönetici liderlikle ters orantılı, destekleyici liderlikle ise iliĢkisiz olduğunu 

göstermiĢlerdir. Ayrıca, yaĢ değiĢkeni yapı gereksinimi ile yüksek düzeyde bağlantılıdır. 

AraĢtırma bulguları, kadın çalıĢanların destekleyici liderliği, erkek çalıĢanların ise 

yönlendirici liderliği tercih ettiklerini göstererek, liderlik tercihlerinde cinsiyet farkına 

dikkat çekmiĢtir (Vecchio ve Boatwright, 2002: 335). Durumsal liderlik teorisi, liderlerin 

üyelere olan davranıĢlarını ve üyelerin bireysel olgunluk düzeylerini göz önüne almamakla 

da eleĢtirilmiĢtir. Durumsal liderlik yaklaĢımına yöneltilen eleĢtirilerden sonuncusu ise, 

ölçüm araçlarının katılımcıları sadece durumsal liderlik yaklaĢımının belirlediği 

davranıĢları seçmeye yöneltmesidir. Dolayısıyla, ölçüm aracının durumsal liderlik 

yaklaĢımını doğrulamaya yönelikbir yanlılık içerdiği ileri sürülmektedir(Northouse, 2007: 

98-100). Ölçüm araçlarına iliĢkin bir diğer eleĢtiri ise, düĢük iĢ ve iliĢki davranıĢının 

yeterince önemli görülmemiĢ olmasıdır (Graeff, 1983: 288). Ayrıca, teoride bireylerin 

olgunluk sıralamalarının özellikle M2 < M3 (motivasyonu olmayan ama becerisi olan 

bireylerin olgunluk düzeylerinin becerisi olmayan ama motivasyonu olan bireylerden daha 

yüksek olduğu önermesi) önermesinin ne derece geçerli olduğu da önemli bir eleĢtir i 

konusu olmuĢtur (Graeff, 1983: 288). Ayrıca Graeff (1983: 290), teorinin iç tutarlılığına 

iliĢkin eleĢtirilerin de bulunduğunu aktarmıĢtır. 

Durumsal Liderlik Teorisi, stil yaklaĢımında vurgulanan lider davranıĢlarının etkili 

olabilmesi için durumsal ögelerin de hesaba katılması gerektiğini belirtmektedir. Durumsal 

liderlik teorisi, lidere içinde bulundukları durumlara uygun liderlik stili kullanmalarını 

önermektedir. DavranıĢsal esnekliğin öneminin vurgulandığı bu modelde, bireylerin 

liderlik motivasyonlarının tümden göz ardı edildiği söylenebilir. Teori, bireylerin neden 

lider olduklarını göz ardı ederken liderlere etkin liderlik için bazı davranıĢ stilleri 

önermektedir. Öte yandan, bir bireyin neden lider olduğu konusu, ―liderlik sürecinde 

etkinlik‖ kavramını nasıl tanımladığını etkileyebilir.  

Durumsal Liderlik Teorisi‘nin temel amacı farklı durumlardaki liderlik stillerinin 

etkinliğini açıklamak olsa da, teorinin, durumları üyelerin olgunluk düzeyi gibi oldukça 

soyut ve tekil kavramlarla açıkladığı ve gerçek grupları dikkate almadığı söylenebilir. 
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Teoride yer alan durumlar sosyal yaĢamda var olan ve çeĢitli özellikler açısından farklılık 

gösteren gruplar olarak da ele alınabilir. Örneğin iĢ grupları ile kimlik grupları liderlik için 

çeĢitli davranıĢlar gerektiren farklı durumlar olarak ele alınabilir. Bu grupların, üye 

özellikleri birbirinden farklı olabileceği gibi, üyelerin liderlikten beklentileri de farklı 

olacaktır. Bu türden bir yaklaĢım, Durumsal Liderlik YaklaĢımındaki ―durum‖ kavramının 

üye özellikleri gibi tekil bir değiĢken olarak ele almak yerine daha bütüncül bir bakıĢ açısı 

sağlayacaktır.  

 

1.4.5.Fiedler'in Durumsal Liderlik Teorisi 

Fiedler (1971: 128-129), tarafından öne sürülen Durumsal Liderlik Teorisi‘nin 

(Contingency Theory) ana hedefi durumlarla liderleri eĢleĢtirmektir. Liderin etkinliği lider 

davranıĢlarının içinde bulunduğu duruma uygunluğu tarafından belirlenir. Bu teori, 

temelde hangi liderlik tipinin hangi duruma uygun olduğu sorusunu yanıtlamaya 

çalıĢmaktadır. Teorinin ana kavramları, liderlik stili, durumsal uygunluk ve lider ya da 

grup verimliliğidir. Liderlik stili, liderin davranıĢlarının yapısını ifade etmektedir. Teoride, 

liderlik stili ―En Az Tercih Edilen ÇalıĢma ArkadaĢı Ölçeği‖ (The Least Preferred Co-

Worker Score) adı verilen ölçüm aracı ile ölçülmektedir. Bu ölçekte, liderlerden birlikte 

çalıĢmakta en çok zorlandığı kiĢiyi 8'li derecelendirme ölçeği ile çeĢitli sıfatlar üzerinden 

betimlemeleri/derecelendirmeleri istenir. Genelde 16 ile 24 maddeden oluĢan bu ölçekten 

elde edilen yüksek skor, liderin üyeyi olumlu değerlendirdiğini ifade ederken, düĢük skor 

liderin üyeyi oldukça olumsuz tanımladığı anlamına gelmektedir. Teoriye göre, En Az 

Tercih Edilen ÇalıĢma ArkadaĢı skoru yüksek olan yöneticiler, iliĢki odaklı; düĢük olan 

yöneticiler, iĢ odaklı olarak değerlendirilmektedir (Fiedler, 1971: 128-129). 

Fiedler‘ in teorisine göre, liderlik stili ile grup performansı arasındaki iliĢkide 

durumun uygunluğu önemli rol oynamaktadır. Durumun uygunluğu, durumun lidere ne 

kadar güç ve etki olanağı sağladığını ifade etmektedir. Durumun uygunluğu, lider-üye 

ilişkileri, işin yapısı ve pozisyon gücü olmak üzere üç temel içeriğe sahiptir: Fiedler, 

teorisinde yer alan bu üç faktörü iyi ve kötü Ģeklinde iki seçenekli olarak kabul ederek 

durumun uygunluğunu toplam sekiz hücre ile değerlendirmiĢtir (Fiedler, 1967: 133). 

Durumların bu Ģekilde sınıflandırılması, bu üç durumsal faktörün önem derecesine göre 

sıralanmasını da gerektirmektedir. Fiedler (1967: 133) 'e göre, durumun uygunluğu için en 
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belirleyici durumsal özellik, lider üye iliĢkileridir. Eğer, lider içinde bulunduğu grupta 

seviliyor ve kabul görüyorsa, o grupta liderlik yapmak daha kolay olacaktır. Durumsal 

uygunluk için ikinci önemli faktör, iĢin belirginliğidir. Ġyi yapılanmıĢ iĢlerde, lider grup 

davranıĢı üzerinde kontrole sahiptir. Bu nedenle, iĢin belirgin olduğu ve iĢ karmaĢıklığının 

olmadığı durumlarda lider olmak daha kolay olarak kabul edilmiĢtir. Durumsal uygunluk 

için önemli olan diğer faktör ise, pozisyon gücüdür. Eğer liderin çalıĢanı iĢe alma ya da 

iĢten çıkarma yetkisi varsa, pozisyon gücü yüksektir. Teoride, liderin bulunduğu konum 

üyelerin durumunu etkileyebilecek durumda ise liderlik etmenin daha kolay olacağı 

varsayılmıĢtır. Hepsi birlikte, bu üç durumsal faktör, örgütlerdeki çeĢitli durumların tercih 

edilme düzeyini belirler. En çok tercih edilen durumlar, lider-üye iliĢkilerinin iyi, iĢlerin 

belirli ve pozisyon gücünün yüksek olduğu durumlar iken, en az tercih edilen durumlar iĢin 

yapısının belirsiz olduğu, lider üye iliĢkilerinin olumsuz olduğu ve pozisyon gücünün az 

olduğu durumlardır. Teoride, lider etkinliği, verilen görevin performansın ne kadar iyi 

yerine getirildiğini ifade etmektedir (Fiedler, 1967: 142-145; Fiedler, 1971: 129-131).  

AraĢtırma bulgularına göre, bu yaklaĢım bazı liderlik stillerinin belli durumlarda 

etkili olduğunu göstermektedir. ĠĢ odaklı liderler, (yani, en az tercih edilen çalıĢma 

arkadaĢı ölçeğinden düĢük puan alan bireyler) en iyi ve en kötü durumlarda etkilidir. Daha 

orta düzey durumlarda ise, duygu odaklı liderler etkili olmaktadır (Fiedler, 1967: 147). ĠĢ 

odaklı liderlerin en iyi ve en kötü durumlarda, duygu odaklı liderlerin bütün diğer 

durumlarda etkili olma nedenleri teoride pek açık değildir. Teori, bu durumu, iĢ odaklı ve 

duygu odaklı liderlerin farklılaĢan ihtiyaç tatminleriyle açıklamaktadır. Olumsuz 

durumlarda, iĢ odaklı liderler ile duygu odaklı liderlerin davranıĢlarının ayrıĢması 

beklenmektedir. Söz gelimi, iĢ odaklı liderler uygun olmayan durumlarda yaĢadıkları stresi 

iĢe odaklanarak azaltmaya çalıĢacaklardır. Öte yandan olumsuz durumlarda bulunan duygu 

odaklı liderler, yaĢadıkları stresi azaltmak için üyelerle olan iliĢkilerini artıracaklardır. Bu 

da, liderin durum üzerindeki kontrolünü iyice azaltacağından, bu koĢullarda duygu odaklı 

liderlerin baĢarılı olamayacağı öngörülmüĢtür. Yine olumlu durumlarda, iĢ odaklı liderler 

iĢlerine, duygu odaklı liderler ise iliĢkilere odaklanacaklardır. Öte yandan durumun 

uygunluğunun orta derecede olduğu koĢullarda, durumun kendisiyle iliĢkili problemler 

(liderin kabul görmemesi, iĢin yapılandırılmamıĢ olması) iĢ odaklı liderlerin iĢe yönelik 

motivasyonlarını azaltacaktır. Böyle durumlarda, duygu odaklı liderlerin iliĢkiye yönelik 

ilgileri daha uygun olacaktır. (Fiedler, 1967: 182-185).  
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1964 yılından sonra durumun tercih edilebilirliğinin liderlik stili ve grup 

performansı arasındaki iliĢkiye etki edeceği hipotezini test etmek için yapılan 

alanvelaboratuvar çalıĢmaları, teorinin geçerliliğini desteklemektedir (Fiedler, 1971: 147). 

Fiedler tarafından yapılan çalıĢmaların bulguları öne sürülen hipotezleri desteklese de, 

teoriye yönelik kuĢkular da mevcuttur. Ġlk olarak, tüm testler için kullanılan örneklem 

büyüklüğü oldukça düĢüktür (5 ile 53 kiĢi arası).Yetersiz örneklem büyüklüğü nedeniyle, 

doğru etkiyi yakalamak için gerekli olan istatistiksel güç oldukça düĢük kalmaktadır. 

AraĢtırmacılar "geleneksel anlamlılık derecesinin" bu çalıĢmalar için kullanılmasının 

uygun olmayacağını öne sürmüĢlerdir. Sadece iki uçlu testlerin kullanılması, çalıĢmalarının 

bulgularının desteklenmesi için yetersiz kalmaktadır (Peters, Hartke ve Pohlmann, 1985: 

275). Strube ve Garcia (1981: 310) bu problemi çözmek üzere her bir çalıĢmanın 

anlamlılık düzeylerinden yola çıkarak, bütün çalıĢmaların anlamlılık düzeylerini 

belirlemeye çalıĢmıĢlardır. Strube ve Garcia (1981: 310)‘nın bulguları, Fiedler'in 

çalıĢmalarını destekler niteliktedir. Ardından Schmidt ve Hunter (1992; akt. Peters, Hartke 

ve Pohlmann, 1985: 276-277), Fiedler‘in bulgularını etki büyüklüklerine odaklanarak ve 

bulgulardaki gözlenen varyansı dikkate almayarak değerlendirmiĢlerdir. AraĢtırmacılar, 

gözlenen varyansın büyük bir oranının değiĢik faktörlerden kaynaklandığını öne 

sürmüĢlerdir. 

Daha sonra, Peters, Hartke ve Pohlmann (1985: 277-283), Schmidt ve Hunter'ın 

meta-analiz yöntemini kullanarak, Fiedler'in Durumsal Liderlik Teorisi‘ne iliĢkin 

çalıĢmaları incelemiĢlerdir. Strube ve Garcia'nın çalıĢmasına benzer Ģekilde, analize tabi 

tutulan araĢtırmaların alan ve laboratuvar araĢtırmaları olmak üzere alt baĢlıklara 

bölündüğü bu analiz yönteminde, Schmidt ve Hunter'ın çalıĢmasına benzer biçimde etki 

büyüklüklerine odaklanılmıĢ ve diğer istatistiksel nedenlerden kaynaklanabilecek olan etki 

varyanslarının büyüklükleri hesaplanmaya çalıĢılmıĢtır. ÇalıĢmada, 37 lider stili ve 

performans iliĢkisini konu alan, 11 geliĢimsel ve 100 lider stili ve performans iliĢkisini 

inceleyen 24 geçerlilik çalıĢması analiz edilmiĢtir. AraĢtırma bulguları, geliĢimsel 

çalıĢmalardan elde edilen verilerin tamamıyla teoriyi destekler nitelikte olmasının yanı 

sıra, diğer bulgular çok da net değildir. Özellikle hücre II 'de (lider üye iliĢkilerinin iyi, iĢin 

yapısının belirgin ve pozisyon gücünün az olduğu durumlar) beklenen liderlik stili ve 

performans arasındaki negatif iliĢki yerine, .21 düzeyinde pozitif bir korelasyon 

gözlenmiĢtir. Ancak bu durum, diğer çalıĢmalarda belirtildiği gibi, durumsal faktörlere 
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atfedilememektedir. Genel olarak bakıldığında, meta-analiz sonuçları, teorik beklentilerle 

oldukça tutarlıdır; sadece tek bulgu (lider üye iliĢkilerinin iyi, iĢ yapısının belirgin ve 

pozisyon gücünün az olduğu durumlara iliĢkin bulgu) beklentilerin tersi yönünde 

geliĢmiĢtir. 

Durumsal teorinin katkıları Northouse (2007: 117) tarafından Ģöyle özetlenmiĢtir: 

Ġlk olarak, teori araĢtırma bulguları ile desteklenmektedir. Ayrıca, bu yaklaĢım tekveetkin 

bir liderlik stili olmayacağının altını çizmektedir. Bu yaklaĢımdan yola çıkıp, liderin 

etkinliği yordamak mümkündür. Bu yaklaĢım durumsal yaklaĢımdan farklı olarak liderin 

her duruma uymasını beklememekte; liderin kendisine uygun ortamlarda baĢarılı olacağını 

öngörmektedir. 

Teoriye yönelik eleĢtirilerden ilki, iĢ odaklı liderlerin neden uç durumlarda, duygu 

odaklı liderlerin ise neden orta durumlarda baĢarılı olduklarını net olarak açıklanamıyor 

olmasıdır. Ġkinci eleĢtiri, En Az Tercih Edilen ÇalıĢma ArkadaĢı Ölçeği‘ne iliĢkindir. Bu 

ölçek yüzeysel geçerliliğe sahip gözükmediğinden ve diğer standart liderlik ölçekleriyle 

beklenildiği düzeyde iliĢkili bulunmadığından geçerlilik düzeyi tartıĢılmaktadır. Ayrıca, 

ölçeğin doldurulması da kolay değildir. Bu ölçekte, bireyin liderlik stili, o kiĢiden baĢka 

birinin davranıĢlarını karakterize etmesi istenerek ölçülmektedir. Ölçümün içine yansıtma 

girdiğinden, cevaplayanlar için baĢka birini tanımlamalarının kendi liderlik stilleri 

hakkında nasıl bir bilgi vereceği konusu anlaĢılamamaktadır. Bu eleĢtiri, her ne kadar 

yeterli görülmese de, Ģu Ģekilde yanıtlanmaktadır: ĠĢ odaklı liderler asıl olarak iĢe 

odaklandıklarından, en az tercih edilen üyeyi, ―iĢini yerine getirmediği‖ için olumsuz 

değerlendirecektir. Öte yandan, duygu odaklı liderler asıl olarak duygulara 

odaklandıklarından, bu kiĢiyi olumlu değerlendireceklerdir. Bu yaklaĢıma iliĢkin bir diğer 

eleĢtiri de, bu yaklaĢımın verdiği bilgilerin gerçek dünya için kullanımının zor olmasıdır. 

Gerçek dünyada uygun lideri ya da durumu bulmak için ince hesaplar yapmak mümkün 

değildir. Ayrıca, bu yaklaĢım herhangi bir çözüm olanağı da sunmamaktadır. Son olarak 

teori, lider ile durumun uyumsuz olduğu durumlarda liderin baĢarısız olacağını öngörerek, 

lideri ya da durumu değiĢtirmekten baĢka bir Ģey önermemektedir ki, bu da çoğu zaman 

pek mümkün değildir (Northouse, 2007: 118-119). 

Fiedler'in Durumsal Liderlik Teorisi, bireylere önerilerde bulunmak yerine, var olan 

durumda liderlerin neden baĢarılı ya da baĢarısız olduğunu açıklamaya yönelmiĢtir. 

Durumsal liderlik yaklaĢımı ve stil yaklaĢımına benzer olarak, bu yaklaĢım da halihazırda 
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lider olan bireylerin davranıĢlarına ve etkinliğine odaklanmaktadır. Bu türden teoriler, 

bireyler arası farklılıkları vurgulamak yerine durumsal farklılıklara ve durumsal faktörlerin 

liderlik etkinliği üzerine odaklanmaktadır. Öte yandan, lider olma motivasyonunun 

esnekliği ve görece dinamikliği bu türden teorilerin bireyler arası farklılıkların 

anlaĢılmasına yönelik eksikliklerini gidermek için bir Ģans yaratmaktadır. Bir diğer deyiĢle, 

liderlerin belli türden durumlara uygun olup olmamasında sahip olduğu liderlik 

motivasyonu da rol oynayabilir.  

 

1.4.6.Yol-Amaç Teorisi 

Yol-Amaç Teorisi, liderlerin yapıyı başlatma ve dikkate alma olmak üzere iki tür 

lider davranıĢı üzerinde durmaktadır. Yol-amaç teorisinin kökenleri beklenti-motivasyon 

teorisine dayanmaktadır. Bu teoriye göre, insan belli davranıĢlar için harekete geçmeden 

önce, bu davranıĢ akabinde gerçekleĢmesi beklenen sonucun olasılığı ve bu sonuca 

atfedilen değer olmak üzere iki unsuru dikkate almaktadır. Yol-amaç teorisi, beklenti 

teorisinin liderliğe uyarlanmıĢ halidir. Üyeler amaçlara götürecek yolu seçerken, liderlerin 

görevi, gerek yapılandırma davranıĢları gerekse dikkate alma davranıĢlarında bulunarak, 

üyelerin çalıĢma motivasyonlarını arttırmaktır (House, 1971: 322-323). ÇalıĢanların grup 

hedeflerini gerçekleĢtirmesi, yeterli düzeyde bilgi ve beceriye sahip olmalarına, 

emeklerinin sonuç getireceklerine dair inançlarına, aldıkları ücretlerin değerine ve buna 

bağlı olarak geliĢtirdikleri motivasyon düzeylerine bağlıdır. Bu teoriye göre, liderlik için 

en iyi davranıĢ stili, üyelerin motivasyonel gereksinimlerini karĢılayabilmektir. Bunun için 

lider, grup hedeflerini açık hale getirerek, engellerle karĢılaĢıldığında yardımcı olarak ve 

yönergeler sağlayarak üyelerimotive etmelidir. Lider, hedefleri açık ve anlaĢılır kıldığında, 

hedeflere ulaĢılması için gerekli olan yolları oldukça kolay ve yönlendirici hale 

getirdiğinde, engelleri kaldırdığında ve kiĢisel destek sağladığında çalıĢanları motive 

edebilir (Northouse, 2007: 127-128). 

Yol-Amaç Teorisi, lider davranışları, üye özellikleri ve iş özellikleri olmak üzere 

üç temel unsur içermektedir. Lider davranıĢları, liderin üyelere nasıl davrandığını içerir. 

Lider davranıĢları, dört ana baĢlıkta toplanabilir: yönetici liderlik, destekleyici liderlik, 

katılımcı liderlik ve başarı odaklı liderlik. Yönetici liderlik, "yapıyı harekete geçirme" 

davranıĢlarına benzemektedir. Bu davranıĢları sergileyen liderler, çalıĢanlara iĢ hakkında 
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yönergeler verir; beklentileri belirler ve yapılması gereken süreyi söylerler. Destekleyici 

liderlik (supportive leadership) ve katılımcı liderlikte (participative leadership) ise lider 

grup kararlarında üyelerin de katılımına olanak tanır. BaĢarı odaklı liderlikte, liderin temel 

hedefi çalıĢanların maksimum düzeyde performans sergilemesidir. Bunun için çalıĢanlara 

yüksek standartlar belirlenerek bunları yerine getirmeleri beklenir. Üye özellikleri, grup 

içindeki üyelerin özelliklerini ifade eder; liderin davranıĢlarının nasıl yorumlanacağı büyük 

ölçüde üye özelliklerine bağlıdır. AraĢtırmacılar üye özellikleri olarak, üyelerin yakınlaĢma 

ihtiyaçlarına, yapı ihtiyaçlarına, kontrol isteklerine ve iĢ yeterliğine iliĢkin kendi algılarına 

odaklanmıĢlardır. Bu özellikler ve diğerleri, takipçilerin lider davranıĢlarını memnuniyet 

ya da gelecek memnuniyeti için bir araç olarak görmesine olanak sağlar. Yol-Amaç 

Teorisi, yüksek yakınlık ihtiyacına sahip üyelerin daha çok destekleyici liderliği tercih 

edeceğini öngörmektedir. Yönlendirici liderlik ise, iĢ hakkında netlik ve psikolojik yapı 

sağladığından dogmatik, otoriteryen ve belirsizliğe tahammül düzeyi düĢük üyeler için 

uygundur. Üyelerin kontrol istekleri, bu teoride ayrı olarak incelenmiĢtir. Ġçsel kontrol 

odağına sahip kiĢiler, olayların kendilerinin kontrolü altında olduğuna inanır; öte yandan 

dıĢsal kontrol odağına sahip kiĢiler, olayların kontrolünü Ģans, kader gibi olgulara 

atfederler. Yol-amaç teorisi, ise içsel kontrol odağına sahip kiĢilerin, katılımcı liderliği 

daha tatmin edici bulacağını öngörür. DıĢsal kontrol odağına sahip kiĢilerse, yönetici 

liderliği daha çok tercih edeceklerdir. Üyelerin kendi iĢ becerilerine iliĢkin algıları da bir 

diğer önemli faktördür. Üyelerin iĢ becerileri ile yönetici liderlik arasında ters yönde iliĢki 

bulunduğu ileri sürülmektedir. Üyelerin kendi iĢ becerilerine iliĢkin algıları yükseldikçe, 

yönetici liderliğe iliĢkin ihtiyaçları da azalır. Lider davranıĢlarının üye motivasyonuna olan 

etkisinde yapılacak iĢin özellikleri de önemli rol oynaması beklenmektedir. ĠĢ özellikleri, 

çalıĢanların iĢinin dizaynını, örgütteki otorite sistemini ve birincil çalıĢma grubunu içerir. 

Tüm bunlar üyeler için motivasyon sağlayabilir. Bu durum, belli bir iĢ açıklığı/belirginliği 

sağladığında, güçlü grup normlarına sahip olunduğunda, çalıĢanlar arzu edilen amaçları 

açık bir Ģekilde göreceklerdir ve liderin hedefi belirgin kılmasına gerek duymayacaklardır. 

Böyle durumlarda, liderlik gereksiz, empatik olmayan ve fazla kontrolcü olarak görülür 

(Northouse, 2007: 128-134). 

Bu yaklaĢımda liderin yapılandırma ve dikkate alma davranıĢlarının etkisi, iĢin 

belirginliği, tatmin ediciliği, karmaĢıklığı, çalıĢanların özerkliği ve performansları 

üzerindeki etkisi yoluyla incelenmiĢtir. Yol-amaç yaklaĢımına göre, liderin yapıyı baĢlatma 
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davranıĢları iĢin belirsizliğini azaltarak, rutin olmayan iĢler için bir araçsallık sağlar. 

Yapılandırma davranıĢları yüksek olana liderler, grup üyelerinin pozitif sonuçlara iliĢkin 

öznel beklentilerini yükselterek çalıĢanların motivasyonlarını arttırırlar. Liderlerin 

yapılandırma ve dikkate alma davranıĢlarının etkisi, yapılan iĢin tatmin ediciliğine, 

belirginliğine bağlı olarak değiĢir. ĠĢin tatmin edicilik düzeyi arttıkça, dikkate alma 

davranıĢları ile üye tatmini ve üye performansı arasındaki pozitif iliĢkinin gücü azalır. Öte 

yandan, iĢin tatmin edicilik düzeyi arttıkça, yapılandırma davranıĢları ile üye tatmini 

arasındaki negatif iliĢkinin gücü ile yapılandırma performans arasındaki pozitif iliĢkinin 

gücü artacaktır. Üyelerin iĢlerinin çeĢitli olduğu ve grup çalıĢmalarının olmadığı 

durumlarda, liderin yapılandırma davranıĢı, çalıĢanların koordinasyonunu, tatminini 

performansını arttıracaktır. ĠĢlerin ortaklaĢa yapıldığı, iĢin içeriklerinin çeĢitli ve belirsiz 

olduğu durumlarda, dikkate alma davranıĢları, üyeler için pozitif değer taĢımaktadır. ĠĢin 

veya çevrenin stres verici olduğu durumlarda, dikkate alma davranıĢları, üyeler için var 

olan olumsuz durumu azaltacaktır. DıĢ kaynakların stres yüklediği ve yapılacak iĢin 

belirsiz olduğu durumlarda, yapılandırma davranıĢları, strese karĢı koruma sağlar. Dikkate 

alma davranıĢlarının üye tatmini ve performansı üzerindeki etkileri çalıĢanların liderden ne 

düzeyde bağımsız çalıĢtığına bağlı olarak değiĢir. Bu davranıĢların getirdiği olumlu etki, 

bağımlı çalıĢanlar için daha fazladır. Cezalandırıcı ve otoriteryen liderlikte yapılandırma 

davranıĢları olumsuz görülecek ve üye tatmini ile negatif yönde iliĢkili olacaktır (House, 

1971: 323-325). 

Northouse (2007: 135), Yol-Amaç Teorisi‘nin güçlü yönlerini Ģöyle 

açıklamaktadır: Ġlk olarak bu teori, liderlik davranıĢlarının ayrıntılı analizini yaparak, 

liderlere nasıl bir liderlik çeĢidi seçmeleri gerektiği hakkında bilgi vermektedir. Yol-Amaç 

Teorisi, motivasyon ilkelerini liderliğe uyarlayan ilk teoridir. Teori, üyelerin 

motivasyonlarına odaklanmakta, liderin üyelerin motivasyonlarını arttırmasını temel koĢul 

olarak görmektedir. Son olarak, yaklaĢımın diğer güçlü yanı pratikliğidir. Bu yaklaĢım, 

liderlerin üyelere yardım etmesinin yollarını tanıtarak liderlik geliĢimi için öneriler 

getirebilmektedir.  

Öte yandan Yol-Amaç Teorisi, birçok faktörü içine kattığından fazla karmaĢık 

olmakla eleĢtirilmektedir. Geçerliliğini ölçmeye çalıĢan birçok çalıĢmada ulaĢılan ampirik 

bulgularteoriyi sadece kısmen desteklemiĢtir. (Northouse, 2007: 136). 
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Wofford ve Liska (1993: 862), Yol-Amaç Teorisi‘nden türetilen hipotezleri 

sınamak amacıyla yapılmıĢ 120 çalıĢmayı meta-analize tabi tutmuĢlardır. Analiz 

sonucunda her ne kadar öne sürülen hipotezlerden bazıları desteklenmiĢse de, araĢtırma 

sonuçları bu teoriye iliĢkin yapılan birçok çalıĢmanın hatalı olduğunu göstermiĢtir 

(Wofford ve Liska, 1993: 872). AraĢtırmacılar, yapılan çalıĢmalardaki sonuçların ve elde 

edilen korelasyonların, ölçüm için kullanılan araçtan etkilendiğini ileri sürmüĢlerdir. 

Ayrıca, Yol-Amaç Teorisinden türetilen hipotezlerin bağımlı değiĢkeni ―araçsallık 

(instrumentality)‖ olmasına rağmen, Wofford ve Liska (1993: 872), yapılan araĢtırmalarda 

bağımlı değiĢken olarak performans, tatmin, rol belirginliği ve örgütsel bağlılık gibi 

değiĢkenleri kullandıklarını belitmiĢler ve bu değiĢkenleri etkileyen birçok baĢka faktör 

olabileceğini ileri sürmüĢlerdir. Son olarak araĢtırmacıların dile getirdikleri bir baĢka 

problem ise, birçok çalıĢmada kullanılan ölçüm aracının subjektif olmasıdır (Wofford ve 

Liska, 1993: 872). Sonuç olarak, araĢtırmacılar, her ne kadar meta analiz sonuçları Yol-

Amaç Teorisi‘nin varsayımlarını kısmen desteklediğini belirtmiĢse de, Ģimdiye kadar 

yapılan çalıĢmaların bu varsayımları test etmek için yeterince uygun olmadığını ve ileriki 

çalıĢmalarda olası aracı değiĢkenlerin de göz önünde bulundurulması gerektiğini 

belirtmiĢlerdir (Wofford ve Liska, 1993: 875).  

Teorinin bir diğer zayıf yönü de, liderlik davranıĢları ile üyemotivasyonu arasındaki 

iliĢkiyi açıklayamamasıdır. Bu teoriye yönelik bir baĢka eleĢtiri de uygulamaya dönük 

yönüyle iliĢkilidir. Yol-Amaç Teorisi, liderlerin koçluk, rehberlik, yönlendirme ile üyelere 

yardımcı olmasına odaklandığından liderliğe tek yönlü olarak yaklaĢmakta; yani lider ile 

üye arasındaki etkileĢimin tek yönlü olduğunu varsaymaktadır. Bu durum, üyelerin iĢi 

tamamlamak için lidere bağımlı olması gibi bir zorunluluğu da beraberinde getirmektedir. 

Yol-Amaç Teorisi lidere büyük bir yük yüklerken, üyelere daha az sorumluluk 

bırakmaktadır. Bu nedenlerle, teori, bu tarz bir liderliğin zamanla birbağımlılık iliĢkisi 

üretebileceği görüĢü üzerinden eleĢtirilmiĢtir (Northouse, 2007: 136). 

Stil yaklaĢımının bir uzantısı olarak düĢünülebilen Yol-Amaç Liderlik YaklaĢımı, 

liderlik stilleri için uygun olan durumları tasvir etmeye çalıĢmaktadır. Bir baĢka deyiĢle, iki 

temel liderlik davranıĢı olan dikkate alma ve yapılandırma davranıĢlarının hangi takipçiler 

için etkili olduğunu açıklamaya çalıĢmaktadır. Bu yaklaĢımdaki yapılandırma davranıĢları, 

sosyal-normatif liderlik motivasyonu ile iliĢkilendirilebilirken; dikkate alma davranıĢları 

duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonlarıyla iliĢkilendirilebilir. Yine dikkate alma ve 
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yapılandırma davranıĢlarının sosyal yaĢamdaki gerçekçi gruplarda etkinliği, bu gruplardaki 

üye özelliklerinin de değiĢebileceği düĢünüldüğünde önemli bir araĢtırma sorusunu 

oluĢturacaktır.  

 

1.4.7.Lider-Üye Değiş-Tokuş Teorisi 

Lidere, liderin içinde bulunduğu duruma ve çalıĢtığı grup üyelerine odaklanan 

teorilerden sonra ortaya atılan Lider-Üye DeğiĢ TokuĢ Teorisi (Leader-Member Exchange 

Theory), diğerlerinden farklı olarak lider ve üye arasındaki ikili iliĢkilere odaklanmıĢtır. 

Diğer yaklaĢımlar, liderlik sürecini, salt liderin üyelere yönelik uygulamaları üzerinden 

kavramaya yönelirken, Lider-Üye DeğiĢ TokuĢ Teorisi, bu varsayıma meydan okuyarak, 

liderin her üyeye davranıĢının değiĢkenlik gösterebileceği anlayıĢını getirmiĢtir. Öte 

yandan, bu tercih, grup süreçlerine odaklanmak yerine, lider-üye arasındaki ikili iliĢkileri 

ön plana çıkarmaktadır (Northouse, 2007: 151). 

Lider-Üye DeğiĢ-TokuĢ Teorisi, ortaya atılıĢından bu yana defalarca değiĢikliği 

uğramıĢtır. Teoride ortaya çıkan değiĢiklikler, Graen ve Uhl-Bien (1995: 225) tarafından 

dört aĢamada incelenmiĢtir. Ġlk aĢamasında Dikey Ġkili Bağlantı Teorisi (Vertical Dyad 

Linkage) olarak adlandırılan teorinin ana çıkıĢ noktası, Ohio ve Michigan Üniversitesi 

araĢtırmacılarının öngördüğünün aksine, liderlerin tüm üyeler için genel bir davranıĢ stili 

olmayıĢıdır. Dikey Ġkili Bağlantı Teorisi‘ne göre, liderlerin üyelere iliĢkin davranıĢları, iç 

ve dıĢ grup üyesi olmalarına göre değiĢmektedir (Graen ve Uhl Bien, 1995: 227). Bu 

teoriye göre, grup içerisinde liderle çalıĢma derecelerine göre sınıflandırılan iç ve dıĢ grup 

üyeleri olmak üzere iki tür üye bulunmaktadır. Bireylerin iç ya da dıĢ grupta olmaları 

kiĢilik ve diğer kiĢisel özelliklerin yanı sıra, resmi iĢ tanımlarında bulunmayan 

geniĢletilmiĢ rol sorumluluklarıyla ne derecede ilgilendiği tarafından belirlenmektedir. Ġç 

grup üyeleri, grup hedeflerine ulaĢmak açısından diğerlerinden daha fazla çalıĢmakta, 

resmi iĢ tanımlarının gerektirmediği iĢleri dahi yapmaktadırlar. Buna karĢılık olarak da 

liderler iç grup üyelerine daha fazla destek, zaman, bilgi ve ilgi sağlamaktadır. Üyeler, 

kendi iĢlerinin dıĢındaki iĢlerle ilgilenmediğinde, liderle etkileĢimleri sınırlı kalmakta ve 

bu kiĢiler, dıĢ grubun üyesi olarak görülmektedirler. Bir baĢka deyiĢle, liderlerle üyeler 

arasında bir alıĢ veriĢ söz konusudur. Ġç grup üyeleri, dıĢ grup üyelerine kıyasla gruba daha 

fazla çaba harcamaktadır, bu nedenle liderden daha fazla destek ve ilgi almaktadırlar. 
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KiĢilik özellikleri açısından bakıldığında, iç grup üyelerinin dıĢ grup üyelerine kıyasla, 

daha değiĢken, ilgili ve iletiĢimci olduğu da söylenebilmektedir (Northouse, 2007: 152-

153).  

Ġkinci aĢamasında Lider-Üye DeğiĢ TokuĢ Teorisi olarak adlandırılmaya baĢlanan 

teoride, lider ve üyeler arasında oluĢan farklılaĢmıĢ iliĢkilere ve sonuçlarına 

odaklanılmıĢtır. Graen ve Uhl-Bien (1995: 227), bu aĢamada yapılan araĢtırmaları, lider ve 

üye iliĢkilerinin özelliklerini inceleyen ve lider-üye iliĢkilerinin örgütteki sonuçlarına 

odaklanan çalıĢmalar olarak gruplandırmıĢlardır. AraĢtırma sonuçlarına göre, lider-üye 

iliĢkilerin geliĢimi üye ve liderlerin karakter ve davranıĢlarından etkilenmektedir. Yüksek 

kalitedeki lider-üye iliĢkileri, üyelere, liderlere ve örgütlere önemli pozitif sonuçlar 

getirmektedir (Graen ve Uhl Bien, 1995: 229). Örneğin, Gerstner ve Day (1997: 829-830), 

Lider-Üye DeğiĢ TokuĢ Teorisi‘ne iliĢkin 79 çalıĢmadaki lider-üye iliĢkisini, performans 

dereceleri, objektif performans değerleri, memnuniyet, örgütsel bağlılık ve tükenmiĢlik 

süreçleri üzerinden incelemiĢlerdir. Lider-üye iliĢkileri ile performans dereceleri arasında 

pozitif iliĢki bulunmuĢtur. Bu bulgu önceki araĢtırmaların bulgularıyla da tutarlıdır. 

AraĢtırma sonuçlarında lider-üye iliĢkilerinin kalitesi ile objektif performans, memnuniyet 

düzeyi, örgütsel bağlılık ve rol belirginliği arasında pozitif; rol çatıĢması ve tükenmiĢlik 

düzeyleri arasında negatif korelasyonlar bulunmuĢtur (Gerstner ve Day, 1997: 831-835). 

Yüksek kalitede lider üye etkileĢiminin getirdiği olumlu etkileri göz önünde 

bulunduran lider-üye değiĢ-tokuĢ teorisyenleri, Liderlik Etme (Leadership Making) 

Modeli‘ni önermiĢlerdir. AraĢtırmacıların Liderlik Etme Modeli olarak adlandırdıkları 

üçüncü aĢama, tanımsal olmaktan ziyade yönergeseldir ve liderlere, üye ayırmadan, her 

üyeyle yüksek kalitede iliĢki kurulması önerilmektedir. Bir baĢka deyiĢle, lider, her üyeye 

iç grubun üyesi olduğunu hissettirmeye çalıĢmalıdır. Liderlik etme modeli iki boylamsal 

alan araĢtırmasının bulgularından ortaya çıkmıĢtır. Bu araĢtırmaların sonucunda, liderlerin 

her üyeye yüksek kalitede iliĢki önermeleri durumunda, bunu önermedikleri duruma 

kıyasla daha yüksek performans elde ettikleri gözlemlenmiĢtir (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 

229-230). 

Graen ve Uhl-Bien (1991: 33), liderlik etme modelindeki, lider ile üye arasındaki 

iliĢkinin geliĢimindeki üç aĢamayı incelemiĢtir. Yabancı aĢamasında (stranger stage), 

lider-üye arasındaki iliĢki sadece kurala bağlıdır. Lider ve üye sadece örgütsel rollerine 

uygun olarak hareket ederler. Bu aĢamada, lider üye alıĢveriĢinin kalitesi düĢüktür. 
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Tanıdıklık aĢaması (acquaintance stage), liderin üyeye bir önerisiyle baĢlar. Bu aĢamada 

daha çok kaynak, kiĢisel iĢ bilgisi paylaĢımı yaĢanır. Bu aĢama, lider ve üye için bir test 

aĢamasıdır. Bu teorinin de öngördüğü gibi, lider-üye alıĢveriĢinin kalitesi geliĢebilir. 

Tanıdık aĢamasında baĢarılı olan iliĢkiler güven ve saygı üretmektedir. BaĢarılı iliĢkilerde 

kiĢiler kiĢisel çıkarlarından ziyade grubun amaçları ve hedeflerine odaklanmaktadır. 

Üçüncü aĢama, olgun partnerlik aĢaması (Mature stage), yüksek kalitede lider-üye 

alıĢveriĢiyle iliĢkilidir. Bu aĢamada ilerlemiĢ kiĢiler, ortak güven saygı ve kurallara 

sahiptir. Bu kiĢiler iliĢkilerini test etmiĢler ve birbirlerine güvenebileceklerini 

hissetmiĢlerdir. 

Schyns ve Day (2010: 2)'e göre, Lider-Üye DeğiĢ TokuĢ Teorisi‘nde lider 

etkinliğinin belirlenmesinde yüksek kalitede lider ve üye iliĢkisinin yanısıra, lider ve üye 

arasındaki tutarlılık (aggrement) ve üyeler arasında lider-üye iliĢkisinin kalitesine yönelik 

fikir birliği (consensus) düzeylerin yüksek düzeyde olması önemlidir. Lider ve üye 

arasındaki tutarlılık, liderin lider-üye etkileĢiminin kalitesine yönelik görüĢü ile üyenin 

lider ve üye etkileĢimi kalitesine yönelik görüĢleri arasındaki korelasyonu ifade etmektedir. 

AraĢtırmalar, lider ve üye arasındaki tutarlılığın düĢük olduğunu göstermektedir (Gestern 

ve Day, 1997: 831). Fikir birliği ise, grup içindeki üyelerin liderle iliĢkilerine yönelik 

görüĢleri arasındaki korelasyonu ifade etmektedir. Bir baĢka deyiĢle, fikir birliğinin yüksek 

olması, üyelerin liderle olan iliĢkilerini benzer Ģekilde algıladıklarını ifade ederken, düĢük 

olması üyeler arasındaki algı uyuĢmazlığını ifade etmektedir. Özetlenecek olursa, Schyns 

ve Day'e (2010: 3-4) göre, etkili bir liderlik için, lider ile üye arasındaki iliĢki kalitesinin 

yüksek düzeyde olması, bu iliĢkinin hem lider hem üye hem de tüm üyeler tarafından 

benzer Ģekilde algılanması gerekmektedir.  

Bu görüĢlerden yola çıkan Schyns ve Day (2010: 13-21), tutarlılık ve fikir birliğinin 

öncüllerine iliĢkin birtakım varsayımlar ileri sürmüĢlerdir. Ġlk olarak, araĢtırmacılar, 

iliĢkisel benlik kurgularına sahip lider ve üyeler arasında daha yüksek düzeyde tutarlılık 

olacağını öngörmüĢlerdir. Liderler bu aĢamada önemli rol oynayabilir, üyelerin benlik 

kurgularını Ģekillendirebilirler. Üyelerinin iliĢkisel benlik kurguları oluĢturmasında etkili 

olan liderler, lider-üye arasındaki tutarlılığa katkıda bulunabilirler. Bazı üyeler, diğerlerine 

kıyasla liderden daha fazla geribildirim talep edebilmektedir. Üyelerin liderden 

geribildirim talep etmeleri hem iliĢkinin kalitesine hem de tutarlığa olumlu biçimde etki 

edecektir. Yine üyenin kendini izlemesi, gerek iliĢkinin geliĢmesine gerekse de tutarlılığa 
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katkıda bulunacaktır. Üyelerin psikolojik olarak kendini güvende hissetmesi iliĢkinin 

kalitesini ve tutarlığını arttıracaktır. Lider de bu duruma, üyelerin psikolojik güvenliğini 

sağlayarak katkıda bulunabilir. Algılanan güç mesafesi, lider-üye arasındaki olumlu 

iliĢkideki tutarlılıkla ters orantılı olacaktır. Fikir birliği açısından bakıldığında, üyelerin 

gruba yönelik olumlu sosyal kimlik algılamaları durumunda, üyeler arasında fikir birliği 

olasılığı daha yüksektir. Liderlerin dönüĢümsel davranıĢlar sergilemesi durumunda, üyeler 

arasında fikir birliği sağlaması daha yüksek olasılıktır. 

Durumsal faktörler de, üyelerin lidere yönelik algılarındaki fikir birliğine etki 

etmektedirler (Schyns ve Day, 2010: 13-21). ġöyle ki, liderin yönettiği üye sayısı, iĢbirliği 

düzeyi olumsuz yönde iliĢkili olacaktır. Eğer içinde bulunulan grubun psikoloji iklimi, 

liderliğin kolaylaĢtırıcı etkisini ve desteğini hissettiriyorsa üyeler arasında olumlu yönde 

iĢbirliği olasılığı daha yüksek olacaktır. Yüksek düzeyde kolektivist ve yine yüksek 

düzeyde güç mesafesine sahip kültürlerde, olumlu yönde fikir birliği oranı daha yüksek 

olacaktır. Kısaca özetlenecek olursa, lider-üye arasındaki iliĢkiye yönelik tutarlılıkta, 

üyelerin benlik kurguları, liderin üyelerin benlik kurgularına olan etkileri, üyelerin 

geribildirim talepleri, kendilerini izlemeleri, algılanan psikolojik güvenlik düzeyi, liderin 

bu düzeye etkilerive algılanan güç mesafesi gibi faktörlerin etki edeceği öngörülmüĢtür. 

Öte yandan, üyeler arasında lidere ve iliĢkiye yönelik fikir birliğinin sağlanmasında, 

olumlu sosyal kimlik, dönüĢümsel liderlik, yönetilen üye sayısı, kültür, grubun psikolojik 

iklimi gibi faktörlerin etkisi olduğu da öne sürülmüĢtür. 

Liderlik etme modelinin ardından, lider-üye değiĢ tokuĢ teorisyenleri, tekil ikili 

iliĢkilerden (individual dyads) ziyade, ikili iliĢkilerin oluĢturduğu toplulukları sistem 

düzeyinde incelemeye baĢlamıĢlardır (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 233). Lider-Üye DeğiĢ 

TokuĢ Teorisi‘nin geliĢimindeki bu dördüncü aĢama, henüz tam olarak Ģekillenmediğinden 

yeteri kadar ampirik araĢtırma bulunmamaktadır (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 235). 

Ülkemizde, Lider-Üye EtkileĢimi Ölçeği‘nin (LÜE Ölçeği) Türkçe‘ye uyarlanması 

amacıyla, özel bir bankanın Ģubelerinde çalıĢan ve aralarında servis görevlileri, bankanın 

bölge müdürleri ve bölge müdürü yardımcılarının da toplam 915 banka çalıĢanına internet 

üzerinden ulaĢılmıĢtır (BaĢ, Eskin ve Mert, 2010: 1027). AraĢtırmacılar, Lider-Üye 

EtkileĢimi Ölçeği'nin orijinal versiyonunda lider ve üye arasında var olan etkileĢimin 

özellikleri olan katkı, vefakarlık, etki ve profesyonel saygı olmak üzere toplam 4 boyut 

bulunduğunu ifade etmiĢlerdir. AraĢtırma sonucunda LÜE Ölçeği‘nin dört faktörlü 
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yapısının diğer faktörlü yapısının diğer faktör yapılarından daha uyumlu olduğu 

bulgulanmıĢtır. Ölçeğin faktör iç tutarlılıklarının .92 ile.70 arasında değiĢtiği ifade 

edilmiĢtir (BaĢ, Eskin ve Mert, 2010: 1020-1024). Örgütsel değiĢkenler ile lider üye 

etkileĢiminin incelendiğinde, iĢ tatmini ile lider-üye etkileĢiminin tüm alt boyutları ile 

toplam lider üye etkileĢimi arasında pozitif yönde iliĢki bulunmuĢtur. Örgüte bağlılık, 

görev performansı ve örgütsel vatandaĢlık değiĢkenleri ise sadece lider üye arasındaki 

katkı düzeyi ile pozitif yönde iliĢkili olarak bulunmuĢtur (BaĢ, Eskin ve Mert, 2010: 1027). 

Lider-Üye DeğiĢ TokuĢ Teorisi, liderlik sürecinin anlaĢılmasına önemli katkılarda 

bulunmuĢtur. Ġlk olarak bu teori, diğer teorilerden farklı olarak, lider üye arasındaki ikili 

iliĢkiye odaklanmaktadır. Bu açıdan bakıldığında, bu teori güçlü bir betimsel teoridir. Bu 

yaklaĢım, çalıĢanları iĢe katkıları açısından sınıflandırmaktadır. Bir örgütte çalıĢan herkes, 

iç ve dıĢ grupların varlığını hissetmektedir ve dıĢ grubun potansiyel tehlikelerine rağmen, 

liderler daha fazlasını yapan insanlara özel iliĢkilere sahiptirler. Bu durum adil olarak 

görülmese de, teori gerçek yaĢam koĢullarını oldukça iyi tasvir etmektedir. Teorinin bir 

diğer güçlü noktası ise, lider üye arasındaki ikili iliĢkiyi temel alarak, bu iliĢkide iletiĢimin 

önemini vurgulamasıdır. Lider-Üye DeğiĢ TokuĢ Teorisi, aynı zamanda uygulamalar için 

önerilerde de bulunmaktadır. Bu teori, liderleri kimi iç gruba dahil edeceği konusunda 

bilinçli ve bilinçsiz yanlılıklardan korunmalarını önererek liderlere önemli bir bilgi 

sağlamaktadır. Lider-Üye DeğiĢ TokuĢ Teorisi, lider olmak isteyenlere ya da liderlikte 

baĢarılı olmak isteyenlere "liderlik yapma" modeli yoluyla faydalı bilgiler sağlamaktadır. 

Bu yaklaĢım liderlere her üyeyle "iç grup üyesi olacak" Ģekilde iletiĢim kurmalarını 

önermektedir. Lider-Üye DeğiĢ-TokuĢ Teorisi‘ne yönelik araĢtırmalar, teorinin pozitif 

örgütsel sonuçlarla iliĢkisi olduğunu göstermektedir (Northouse, 2007: 158-159). 

Öte yandan, bu yaklaĢım, tanımının yeterince açık olmadığı görüĢüyle 

eleĢtirilmiĢtir (Van Breukelen, Schyns ve Le Blanc, 2006: 299). Teoride lider-üye değiĢ 

tokuĢ kavramının ne olduğuna iliĢkin tutarsızlıklar bulunduğu görüĢü Gestern ve Day 

(1997: 828) tarafından da dile getirilmiĢtir. Teorinin eleĢtirildiği bir diğer nokta ise, lider-

üye iliĢkisinin kalitesinin hangi boyutlar üzerinden değerlendirildiği noktasıdır. Lider-üye 

etkileĢimin kalite düzeyinin nasıl belirlendiği net değildir (Van Breukelen, Schyns ve Le 

Blanc, 2006: 303). Lider-Üye DeğiĢ TokuĢ Teorisi‘nin eleĢtirildiği bir baĢka nokta da, 

ölçüm aracıylailgilidir. Lider-Üye ĠliĢkisi Ölçeği‘nin kaç maddeden oluĢacağı ve boyutları 

olmak üzere, iki problematik nokta söz konusudur. Farklı sayıda (2, 5, 7, 10, 12 ve 16) 
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madde içeren ölçekler bulunsa da, araĢtırma bulguları 7 maddelik ölçeğin en güvenilir 

ölçek olduğunu göstermektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 236-237). Van Breukelen, 

Schyns ve Le Blanc (2006: 303), ölçeklere iliĢkin sorunlara bir kez daha dikkat çekerek 

lider ve üye arasındaki iliĢkiyi ölçen bir semantik ayrımlaĢtırma ölçeği önermiĢlerdir. 

Ölçeğin tek boyutlu mu yoksa çok boyutlu mu olduğuna iliĢkin olarak, araĢtırmalar en 

tutarlı bulguların tek boyutlu ölçeğe iĢaret ettiklerini söylese de, Graen ve Uhl- Bien (1995: 

236-237), lider-üye iliĢkisinde, saygı, güven ve uymadan oluĢan 3 boyutun var 

olduğunuileri sürmüĢlerdir. 

Teoriye yönelik bir diğer eleĢtiri noktası, lider üye iliĢkisinin kalitesine dair lider ve 

üyelerin görüĢleri arasındaki tutarsızlıklardır (Van Breukelen, Schyns ve Le Blanc, 2006: 

306). Nitekim Gestern ve Day (1997: 831), kapsamlı meta analiz çalıĢmalarında, lider-üye 

iliĢkisinin kalitesine iliĢkin üye ve lider raporları arasındaki korelasyonun .29 olarak 

bulunduğunu ve üyelerin lider-üye iliĢkilerine iliĢkin değerlendirmelerinin, liderlerinkine 

kıyasla daha yüksek güvenilirliğe sahip olduğunu rapor etmiĢlerdir. Bu durum, lider ve üye 

arasındaki görüĢ farklılığının nedenlerinin incelenmesini ve açıklanmasını zorunlu 

kılmaktadır (Van Breukelen, Schyns ve Le Blanc, 2006: 306).  

Son olarak, Lider-Üye DeğiĢ TokuĢ Teorisi‘nde grup üyelerinin iç ve dıĢ grup 

üyeleri olarak sınıflandırılmasının grup içinde adaletsizlik duygusu yaratacağına dair 

eleĢtiriler de mevcuttur (Northouse, 2007: 160). Son yıllardaki sosyal psikolojik 

açıklamalar (örneğin, sosyal kimlik yaklaĢımı) göz önüne alındığında, iç grup-dıĢ grup 

ayrımlarının sosyal iliĢkileri kavramadaki yapısal öneminin iyice kabul görmeye baĢladığı 

bilinmektedir. Dolayısıyla, teorinin bu yönde eleĢtirilmesinin çok da doğru olmayacağı 

söylenebilir (Northouse, 2007: 160).  

Lider-Üye DeğiĢ-TokuĢ Teorisi‘nin, liderlik literatürüne liderlik sürecindeki 

durumu tasvir etme ve liderlere önerilerde bulunma olmak üzere, iki noktada önemli 

katkıda bulunduğu söylenebilir. Bu yaklaĢım takipçiler arasındaki farklılıklara önem verse 

de, liderler arasındaki farklılıklara değinmemiĢtir. Bir baĢka deyiĢle teoride liderlik süreci 

liderin kim olduğu, hangi amaçlara, hangi özelliklere sahip olduğu önemsenmeksizin tek 

bir süreç olarak iĢlenmektedir. Ancak liderlik konumuna gelmeden sahip olunan liderlik 

motivasyonlarıbireylerin hangi grupları iç grup hangi grupları dıĢ grup olarak göreceğine 

etki edebilir. Lider-Üye DeğiĢ-TokuĢ Teorisi de çoğu teori gibi, gerçek yaĢamdaki grup 

türleri arasındaki farkları ele almayıp genelde iĢ gruplarını incelemeyi ve açıklamayı hedef 
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edinmiĢtir. Ancak değiĢik türden gruplardaki liderlik sürecinin ele alınması, teorinin 

durumsal geçerliliğinin sınanmasına fırsat tanıyabilir. Örneğin, teorinin öngördüğü iç grup-

dıĢ grup ayrımı ikili iliĢkileri içeren yakın iliĢki gruplarında geçerli olmayabilir. 

 

1.4.8.Dönüşümsel Liderlik 

DönüĢümsel Liderlik YaklaĢımı, 1980'li yılların baĢından itibaren liderlik 

araĢtırmalarında öne çıkan kuramsal yaklaĢımlar arasında yer almıĢtır. DönüĢümsel 

liderliğin, önemli bir liderlik yaklaĢımı olarak yerleĢiklik kazanması, Burns (1978: 18-19) 

tarafından yapılan çalıĢmalarla baĢlamıĢtır. Liderlik ile gücün birbirinden ayrı unsurlar 

olduğunu ileri süren Burns (1978: 19), liderliğin takipçilerin ihtiyaçlarından 

ayrılamayacağına dikkat çekmektedir. Liderlikte, lider-üye iliĢkisi güçten ayrı olarak, ortak 

bir amacın üzerine kurulmuĢtur. Burns, ortak amaca ulaĢma üzerine kurulu lider-üye 

iliĢkisinin çeĢitli formlarda gerçekleĢtiği varsayımından yola çıkarak, iki ayrı liderlik tipi 

önermektedir; transaksiyonel ve dönüĢümsel. Transaksiyonel liderlik, lider-üye arasındaki 

alıĢveriĢlere odaklanmaktadır. Bu alıĢveriĢler, ekonomik olabileceği gibi, politik ya da 

psikolojik de olabilmektedir. Bu türden liderlik takipçilerin belli ödül karĢısında kendisine 

verilen görevi yerine getirmesiyle oluĢmaktadır (Burns, 1978: 19). Northouse (2007: 176), 

transaksiyonel liderliği ―yeni vergi vermeme sözü üzerine seçilen liderler‖,―amaçlarını iyi 

Ģekilde gerçekleĢtirilen üyelere/çalıĢanlara promosyon veren yöneticiler‖ve ―sınıfta yapılan 

her ödevle puan veren öğretmenler‖ ile örneklendirmiĢtir.  

Öte yandan, Burns (1978: 20), dönüĢümsel liderliği, transaksiyonel liderliğin 

aksine, lider ile üye arasındaki iletiĢimin birbirlerindeki motivasyon düzeylerini 

yükseltecek Ģekilde kurulan liderlik süreci olarak tanımlamaktadır. DönüĢümsel lider, 

üyelerinin ihtiyaç ve güdülerine duyarlıdır ve üyeleri potansiyellerine ulaĢtırmaya 

çalıĢmaktadır (Northouse, 2007: 176). Burns (1978: 20), bu türden liderliğe en iyi örneğin 

M. Gandhi olduğunu belirtmiĢtir. 

Burns‘ün teorisiyle benzer dönemlerde ortaya atılan bir baĢka teori ise, Karizmatik 

Liderlik Teorisi‘dir. Bu yaklaĢımın örnekleri House (akt.,Northouse, 2007: 177-179)ve 

Conger ve Kanungo (1987: 639) tarafından verilmiĢtir.Ġlk olarak 20. yüzyılın ortalarında 

Weber (akt., Gerth ve Wright-Mills, 1970: 245-248) tarafından kullanılan ―karizma‖ 

kavramıbazı insanlara olağanüstü Ģeyler yapma kapasitesi veren özel bir yetenek/üstünlük 
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olarak tanımlanmaktadır. House (1977; akt. Northouse, 2007: 178-179), Karizmatik 

Liderlik Teorisi‘nde liderlerin takipçilerini etkileyecek Ģekilde davrandığını öne sürmüĢtür. 

House‘a göre, karizmatik liderliğin kiĢisel özellikleri, baskın olmayı, kendine güvenmeyi 

baĢkalarını etkileme arzusuna sahip olmayı ve ahlaki değerlerinin güçlü olmasını 

içermektedir. KiĢilik özelliklerinin yanısıra, karizmatik liderler bazı özel davranıĢlar da 

sergilerler. Öncelikle, takipçilerine onların sahip olmalarını istedikleri değer ve 

davranıĢları seyrederek örnek olurlar. Karizmatik liderler, takipçilerine yetkin bir birey 

olarak gözükürler. Ayrıca, ideolojik amaçlarını ahlaki yansımalar içerecek Ģekilde 

takipçilerine aktarırlar. Karizmatik liderler hem takipçilerine yönelik yüksek beklentilere 

hem de takipçilerin bu beklentileri karĢılayabilme güçleribulunduğuinancına sahiptirler. Bu 

inanç, takipçilerin kendi öz yeterliklerine olan inançlarını ve dolaylı olarak da, 

performanslarını arttırır. Ayrıca, karizmatik liderler, takipçilerde baĢarı, güç, güven gibi iĢe 

yönelik güdüler uyandırır. House‘un Karizmatik Liderlik Teorisi‘ne göre, karizmatik 

liderliğin birkaç kesin sonucu vardır: bunlar, takipçilerin lider ideolojisine güvenmesi, 

takipçilerin inançlarıyla lider inançları arasındaki benzerlik, liderin sorgulanmaksızın 

kabulü, liderle özdeĢleĢme, liderin amaçlarına duygusal olarak dahil olma, yükselmiĢ 

hedefler, takipçi itaati, lidere karĢı sıcak olma ve takipçilerin hedefe ulaĢılacağına yönelik 

inançlarıdır (House, 1977; akt. Northouse, 2007: 178-179). 

DönüĢümsel Liderlik Teorisi ise, 1985 yılında Bass tarafından ele alınmıĢtır. Bass, 

Burns'ten farklı olarak, transaksiyonel liderlik ile dönüĢümsel liderliğin olumsuz durumlar 

için de uygun tarzlar olabileceğini ileri sürmüĢ; dönüĢümsel liderlik, serbest liderlik ve 

transaksiyonel liderlik kavramlarını süreklilik gösteren bir boyut üzerinde temsil etmeyi 

önermiĢtir. Bass‘ın karizmatik liderlik teorisinin en önemli katkısı ise, karizmanın 

dönüĢümsel liderlik için gerekli, ancak tek baĢına yeterli olmadığını belirtmesidir 

(Northouse, 2007: 180). 

Bass'a göre, (1999: 10-11), transaksiyonel liderlik, lider ile üye arasında kendi 

çıkarları doğrultusunda alıĢveriĢler yapmasını içermektedir. AlıĢveriĢler, oldukça farklı 

Ģekillerde gerçekleĢebilir. Lider ile üye arsındaki alıĢveriĢe bağlı olarak sapmalarla 

yönetim-aktif, sapmalarla yönetim-pasif ve serbest liderlik olmak üzere üç tip 

transaksiyonel liderlikten söz etmek mümkündür. Sapmalarla yönetimin aktif Ģeklinde, 

lider takipçilerin yolunu açar, hedefleri belirginleĢtirir, takipçinin çabası için koĢullu 

ödüller sunar, takipçinin davranıĢlarının izlenerek olası sorunlara karĢı koruyucu önlem 
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alır. Öte yandan pasif sapmalarla yönetim Ģeklinde, lider herhangi, bir sorun olmadığı 

sürece hiçbir Ģey yapmaz; ancak bir sorunla karĢılaĢması durumunda düzeltilmesi için 

harekete geçer. Serbest liderlikte ise, liderin herhangi bir davranıĢta bulunmaktan 

kaçınması söz konusudur. DönüĢümsel liderlik ise üyenin o anki kiĢisel çıkarlarının 

ötesinde hareket etmesini sağlamaktır. Bu, idealleĢtirilmiĢ etki (idealized influence), ilham 

vericilik (inspiration), zihinsel uyarılım (intellectual stimulation) ve bireyselleĢmiĢ ilgi 

(individualized influence) yollarıyla olmaktadır. Bu türden bir liderlik, üyenin bakıĢ 

açısının olgunluğunu arttırarak, kendini gerçekleĢtirme, baĢkalarının, toplumun ve örgütün 

iyiliği gibi diğer konulara olan ilgisini arttırmaktadır (Bass, 1999: 11).DönüĢümsel liderler 

takipçilerin ilgilerini geliĢtirip yükseltir, takipçilerine karizmatik görünerek onlara ilham 

verir, her çalıĢanın duygusal ihtiyaçlarını karĢılar veonları zihinsel olarak uyarırlar (Bass, 

1990: 21). 

Bass' a göre (1999: 13) her ne kadar ampirik bulgular bazı korelasyonlara iĢaret etse 

de, dönüĢümsel/transaksiyonel liderlik paradigması yönlendirici/katılımcı liderlik, lider-

üye değiĢ tokuĢu, lider davranıĢları tanım ölçeğindeki dikkate alma gibi kavramlardan 

yapısal olarak farklılaĢmaktadır. Seltzer ve Bass (1990: 696), toplam 55 yöneticiden aldığı 

138 cevabı inceleyerek, dönüĢümsel liderliğin dikkate alma ve yapıyı oluĢturma 

davranıĢlarının liderlikte varyansın açıklanmasına % 8 ile % 28 arasında değiĢen oranlarda 

katkıda bulunduğunu ifade etmiĢtir. Ayrıca, yapıyı oluĢturma, dikkate alma ve karizma üç 

sonuç değiĢkeniyle (liderin etkinliği, takipçinin ekstra çabaları ve üyenin lidere iliĢkin 

memnuniyeti) pozitif yönde iliĢkili bulunurken, zihinsel uyarılım, ekstra çaba ile pozitif 

yönde iliĢkili bulunmuĢtur (Seltzer ve Bass: 698). AraĢtırmacılar, dönüĢümsel liderliğin 

transaksiyonel liderliğe olduğu gibi, dikkate alma ve yapıyı baĢlatma davranıĢlarına da 

katkıda bulunduğu sonucuna varmıĢlardır (Seltzer ve Bass, 1990: 701). Bass (1990: 22) 

tarafından önerilen dönüĢümsel ve transaksiyonel liderlerin davranıĢlarını Tablo 2'de 

özetlenmiĢtir. 
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Tablo 2 DönüĢümsel ve Transaksiyonel Liderlerin Özellikleri 

DÖNÜġÜMSEL LĠDER 

Karizma: Vizyon ve misyon oluĢturur; gurur kazandırır, saygı ve güven kazanır. 

İlham vericilik: Yüksek beklentiler kazandırır, çabalara odaklanmak üzere semboller kullanır, 
önemli amaçları basit Ģekilde dile getirir. 

Zihinsel uyarılım: Zekayı, akılcılığı ve dikkatli problem çözmeyi ön plana çıkarır. 

Bireyselleşmiş ilgi: Her takipçiye bireysel olarak ilgi göstermek, önerilerde bulunur ve koçluk yapar. 

TRANSAKSĠYONEL LĠDER 

Koşullu Ödül: Ġyi performans için ödüller verir, çabalara karĢı ödüller sunar. 

Sapmalarla yönetim-aktif: Takipçileri izler ve kurallardan sapmalar arar, düzeltici hareketlerde bulunur. 

Sapmalarla yönetim-pasif: Ancak standartlar karĢılanmadığında müdahalede bulunur. 

Serbest liderlik:  Karar almaktan kaçınır, sorumluluk almaz. 

 

Teoride, liderlik davranıĢları Çok Faktörlü Liderlik Ölçeği (Multi Factor 

Leadership Scale) ile ölçülmektedir. Bu ölçüm aracı her liderin gerek dönüĢümsel liderlik 

gerekse transaksiyonel liderlik davranıĢlarını göstermektedir. Ancak, her lider bunlardan 

birini daha az, diğerini ise daha fazla sergilemektedir. Bu ölçek kullanılarak yapılan 

araĢtırmalarda dönüĢümsel liderlik tarzını kullanan yöneticilerin, sadece transaksiyonel 

lider olarak davranan yöneticilere kıyasla, çalıĢanları, süpervizörleri ve çalıĢma arkadaĢları 

tarafından daha tatmin edici ve etkili olarak değerlendirildikleri saptanmıĢtır. Benzer 

bulgulara, değiĢik örgüt ve kültürlerde yapılan çalıĢmalarda da ulaĢılmıĢtır. Yine 

değerlendirmeler ve yönetim oyunu simülasyon çalıĢmaları da dönüĢümsel liderlik ile 

etkili performans arasında olumlu ve yüksek korelasyonlar ortaya koymuĢtur (Bass, 1990: 

21-22). Örneğin, 2. sınıf MBA öğrencileri ile yapılan yönetim oyunu simülasyonu 

çalıĢmasında, aktif transaksiyonel liderlik ve dönüĢümsel liderlik finansal performans ile 

iliĢkili bulunmuĢtur (Avolio, Waldman ve Einstein, 1988: 64-73). 

Ayrıca, çeĢitli araĢtırmalarda, dönüĢümsel liderlerin transaksiyonel liderlere 

kıyasla, süpervizörleriyle daha iyi iliĢkilere sahip oldukları ve grupları için daha fazla 

katkıda bulundukları saptanmıĢtır. Aynı araĢtırmalarda, çalıĢanların da yöneticileri 

dönüĢümsel liderlik davranıĢlarında bulunduğunda daha fazla çaba sergilediklerini ifade 

etmiĢlerdir (Bass, 1990: 22). 

Çok Faktörlü Liderlik Ölçeği, zamanla bazı revizyonlara uğramıĢ ve faktör yapısına 

sayısına iliĢkin Ģüpheler ortaya çıkmıĢtır (Bass, 1995: 470-472). Avolio, Bass ve Jung 

(1999: 447-452), Çok Faktörlü Liderlik Ölçeğine en uygun faktör sayısını tespit etmek 
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üzere, 14 bağımsız örneklem içindeki 3786 katılımcıdan elde edilen bilgileri 

incelemiĢledir. Yapısal eĢitlik modelleri ile yapılan analizler sonucunda, 6 faktörlü yapının 

(karizma-ilham vericilik, zihinsel uyarılım, bireyselleĢmiĢ ilgi, koĢullu ödül, sapmalarla 

yönetim ve serbest liderlik) en uygun çözüm olduğuyargısına varmıĢlardır.  

Trepanier, Fernet ve Austin (2012: 272-275) Öz Belirleyicilik Teorisi‘nden (Self-

Determination Theory) yararlanarak, dönüĢümsel liderliğin sonuçlarından ziyade, 

öncüllerini açıklamaya çalıĢmıĢlardır. Bu teoriye göre, insanların özerk motivasyona sahip 

olmaları ve kendilerini yetkin hissetmeleri bir dizi olumlu değiĢken ile iliĢkilidir. Önceki 

çalıĢmalar özerk motivasyonunun çalıĢan performansı ve bağlılığı ile iliĢkili olduğunu, öz 

yeterliliğin ise, kurumsal bağlılık, iĢ tatmini ve performansla iliĢkili olduğunu 

göstermektedir. Öz yeterlik ve özerk motivasyon liderlerin ast ve üstleri arasındaki 

iliĢkinin kalitesi ile de pozitif yönde iliĢkili olacaktır. Toplam 568 yöneticiden toplanan 

verilerin bulguları, dönüĢümsel liderliğin öncüllerine yönelik modeli desteklemektedir. Bu 

modele göre, birbirleriyle pozitif yönde olan lider ve üye ast iliĢkileri, liderlerin özerk 

motivasyonu ve öz yeterliliği ile olumlu yönde iliĢkili olup bu iki ara değiĢken dönüĢümsel 

liderlik ile yine olumlu yönde iliĢkiler göstermektedir. 

Bono ve Judge (2004: 903-905), kiĢilik özellikleri ve dönüĢümsel liderlik 

teorisindeki sekiz faktör arasındaki iliĢkiyi araĢtırmıĢlardır. AraĢtırma amacıyla 1887-2002 

yılları arasında yayınlanan kiĢilik, nörotisizim, uyumluluk, yeniliğe açıklık, sorumluluk ve 

dönüĢümsel liderlik kavramlarını içeren araĢtırmalara ulaĢılmaya çalıĢılmıĢtır. UlaĢılan 26 

bağımsız çalıĢmadan elde edilen 384 korelasyon, meta-analiz yöntemiyle incelenmiĢtir. 

Bulgular, dönüĢümsel liderliğin karizma boyutu ile dıĢa dönüklük arasında pozitif, 

nörotisizm arasında ise negatif bir iliĢki olduğunu göstermektedir. Yine dönüĢümsel 

liderliğin bireyselleĢmiĢ dikkate alma ve zihinsel uyarılım boyutları dıĢa dönüklük ile 

pozitif; nörotisizm ile negatif yönde iliĢkilidir. Sorumluluk, yeniliğe açıklık ve uyumluluk 

kiĢilik özellikleri ile genel dönüĢümsel liderlik davranıĢları arasında olumlu yönde iliĢkiler 

bulunmuĢtur. Transaksiyonel liderlik boyutların koĢullu ödül boyutununen önemli 

yordayıcısı, uyumluluk kiĢilik özelliğidir. DıĢa dönüklük koĢullu ödül boyutu arasında 

pozitif, nörotisizm ile koĢullu ödül boyutu arasında ise negatif yönde anlamlı korelasyonlar 

mevcuttur. Transaksiyonel liderliğin sapmalarla yönetim boyutu ile nörotisizm hariç, tüm 

kiĢilik özellikleri arasında negatif yönde iliĢkili bulunsa da, uyumluluk özelliği hariç diğer 

tüm özelliklerde korelasyonların oldukça düĢük düzeyde olduğu belirtilmiĢtir. Son olarak, 
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çoklu regresyon analizi sonuçları, kiĢilik özelliklerininen yüksek düzeyde iliĢkiyi karizma 

boyutu, en düĢük düzeyde iliĢkiyi ise sapmalarla yönetim boyutu ile sergilediğini ortaya 

koymaktadır. 

Judge ve Piccolo (2004: 759) tarafından, 1887 ve 2003 yılları arasında dönüĢümsel 

liderlik ve karizma kavramları PsychINFO veri tabanından taratılarak bulunan araĢtırmalar, 

meta-analize tabi tutulmuĢtur. Analiz sonuçları dönüĢümsel liderliğin yüksek düzeyde 

geçerliliğe sahip olduğunu, yine koĢullu ödül liderliğinin geçerliğinin benzer olduğunu, 

serbest liderliğin geçerlik düzeyinin ise bunlardansonra geldiğini ortaya koymuĢtur. Analiz 

sonuçları dönüĢümsel liderlik ve koĢullu ödül liderliğinin tüm liderlik kriterleriyle (takipçi 

iĢ tatmini, takipçi lider memnuniyeti, takipçi motivasyonu, lider iĢ performansı, grup 

performansı ve derecelendirilen liderlik performansı) pozitif yönde iliĢkili olduğunu 

bulgulanmıĢtır. Yine analiz bulguları, karizmatik liderlik ile dönüĢümsel liderliğin benzer 

geçerlilik düzeylerinesahip olduklarını ortaya koymuĢtur. Serbest liderlik, lider 

memnuniyeti ve lider etkinliğiyle ters yönde iliĢkili bulunmuĢtur. Yine serbest liderlik, 

takipçi iĢ tatmini, lider memnuniyeti ve lider etkinliğiyle negatif korelasyonlarasahiptir. 

Pasif-Sapmalarla yönetim-lider iĢ performansıyla iliĢkisi bulunmuĢsa da, takipçi 

motivasyonu, grup performansı ve lider etkinliğiyle ters yönde iliĢkili bulunmuĢtur. Analiz 

sonuçları, ayrıca dönüĢümsel liderliğin tüm çalıĢma alanlarına genellenebileceğini 

göstermiĢtir. Öte yandan, koĢullu ödül liderliğinin geçerliliği, iĢ ortamında, kolej, ordu ve 

kamu sektörlerine kıyasla daha yüksek bulunmuĢtur (Judge ve Piccolo, 2004: 760). 

DönüĢümsel liderlik, Türkiye‘de de özellikle son dönemde sıklıkla çalıĢılan bir 

liderlik yaklaĢımı olmuĢtur. Ergin ve Kozan (2004: 41-43), çalıĢanların değer 

yönelimlerinin etkileĢimsel ve dönüĢümsel liderlik tercihlerini etkileyebileceği görüĢünü 

ileri sürmüĢlerdir. Bu doğrultuda araĢtırmacılara göre, yeniliğe açıklık ve özgeniĢletim 

değerlerine sahip olan bireyler dönüĢümsel liderliği; muhafazakarlık ve özaĢkınlık 

değerlerine sahip olan bireyler ise daha çok etkileĢimsel liderliğe tercih edeceklerdir. 

Hipotezlerini test etmek amacıyla 36 ayrı kurumdan (özel kurumlar ve kamu kurumları) 

farklı illerde çalıĢan toplam 564 çalıĢandan elde verileri incelemiĢlerdir (Ergin ve Kozan, 

2004: 43). AraĢtırma sonucunda, beklentilerle tutarlı olarak çalıĢanların yeniliğe açıklık 

değerleri yükseldikçe dönüĢümsel liderliği tercih etme düzeylerinin de arttığı 

bulgulanmıĢtır. Bir baĢka deyiĢle, yenilikçi, yaratıcı, meraklı bireyler dönüĢümsel liderliği 

tercih ettiklerini ifade etmiĢlerdir. Öte yandan özaĢkınlık değerleri yüksek olan bireyler, 
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liderlerin kendilerine yol göstermesini, görevlerini yapılandırmalarını, kendilerini dikkate 

almalarını ve liderlerle kendileri arasında oluĢan güven sevgi ve saygı bağını 

önemsemektedirler (Ergin ve Kozan, 2004: 46-47). AraĢtırmada, çalıĢanların özgeniĢletim 

değerleri ile çalıĢanların dönüĢümsel liderlik tercihleri ve muhafazakarlık değerleri ile 

çalıĢanların etkileĢimsel liderlik tercihleri arasında beklenilen yönde iliĢki bulunmamıĢtır 

(Ergin ve Kozan, 2004: 46-47). 

DönüĢümsel liderliğin duygusal zeka ile olan iliĢkisinin incelenmesi amacıyla, 

Ġzmir ilinde görev yapan 106 yöneticiden veri toplanmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre, 

duygusal zeka; bireyselleĢtirilmiĢ ilgi davranıĢlarındaki varyansın % 30‘unu, esin kaynağı 

olma davranıĢlarındaki varyansın % 29‘sunu, karizma davranıĢındaki varyansın % 24‘ünü, 

entelektüel uyarımın ise % 23‘ünü açıklamaktadır (Çakar ve Arbak, 2013: 89-92). 

Bir baĢka çalıĢmada (Karcıoğlu ve Kaygın, 2013: 7-8), otomotiv sektöründe çalıĢan 

336 katılımcı üzerinden dönüĢümsel liderlik ile giriĢimcilik arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda, dönüĢümsel liderlik ile giriĢimcilik arasında ve giriĢimciliğin tüm alt 

boyutları olan yenilik, yeni giriĢim, stratejik yenilenme ve proaktif davranıĢ ile pozitif 

yönde iliĢki bulunmuĢtur. Yapılan regresyon analizi sonuçlarına göre, dönüĢtürücü 

liderliğin tüm alt boyutlarından oluĢturulan model, giriĢimcilikteki varyansın % 26‘sını 

açıklamaktadır. Bu modele dönüĢtürücü liderliğin sadece vizyon sağlama ve rol model 

oluĢturma ile entelektüel teĢvikte bulunma alt boyutları anlamlı etkide bulunmaktadır 

(Karcıoğlu ve Kaygın, 2013: 12-16).  

Özdil-Aydın (2009: 59), dönüĢümsel liderlik ile cinsiyet ve cinsiyet rolleri 

arasındaki iliĢkiyi araĢtırmak üzere eğitim ve finans sektöründeki toplam 200 çalıĢan ve 

yöneticinden veri toplamıĢtır. Cinsiyet rolünün etkisine bakıldığında, androjen cinsiyet 

rolünü sahip katılımcıların kadınsı, erkeksi ve belirsiz cinsiyet rollerine kıyasla 

dönüĢtürücü liderlik ölçeğinde ve ölçeğin alt boyutlarından grup amaçlarının kabulünü 

sağlama, entelektüel teĢvikte bulunma ve yüksek baĢarı beklentisine sahip olma 

düzeylerinde daha yüksek puanlara sahip olduğu bulgulanmıĢtır (Özdil-Aydın, 2009: 70-

78). Kadınsı ve erkeksi cinsiyet rolleri açısından ise, erkeksi cinsiyet rolüne sahip 

katılımcıların kadınsı cinsiyet rolüne sahip katılımcılara kıyasla sadece yüksek baĢarı 

beklentisine sahip olma boyutunda anlamlı olarak daha yüksek puana sahip olduğu rapor 

edilmiĢtir (Özdil-Aydın, 2009: 76). 
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DönüĢümsel liderliğin örgüt içinde olumlu sonuçlara sahip olduğu Türkiye‘de 

yapılan araĢtırmalarla da desteklenmektedir. DönüĢümsel liderlik davranıĢları ile örgütsel 

adalet ve örgütsel vatandaĢlık arasındaki iliĢkiyi incelemek üzere, tüketici elektroniği 

üretim ve kalite departmanında çalıĢan 233 mavi yakalı çalıĢandan veri toplanmıĢtır 

(ArslantaĢ ve Pekdemir, 2007: 272). Yapılan korelasyon ve regresyon analiz sonuçları 

yöneticilerin dönüĢümsel liderlik davranıĢları ile çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık ve 

örgütsel adalet algıları arasında anlamlı ve pozitif yönde iliĢkiler olduğunu göstermektedir. 

ÇalıĢanların örgütsel adalete yönelik algılarına, dönüĢümsel liderliği karizma ilham verme 

ve zihinsel teĢvik faktörleri etki ederken; örgütsel vatandaĢlık algılarına karizma/ilham 

verme ile bireyselleĢmiĢ ilgi faktörleri etki etmektedir (ArslantaĢ ve Pekdemir, 2007: 274-

275). 

Liderlik stillerinin iĢ doyumuna etkisinin incelemesi amacıyla ilköğretim 

öğretmenleriyle yapılan araĢtırmada, dönüĢümsel liderlik ve sürdürümcü liderlik ile gerek 

içsel doyum gerek dıĢsal doyum gerekse genel doyum ile pozitif yönde iliĢki bulunmuĢtur 

(Karadağ, BaĢaran ve Korkmaz, 2009: 42). Öte yandan, serbestlik tanıyan liderlik stili ile 

sadece dıĢsal doyum ve genel doyum arasından anlamlı ve pozitif yönde iliĢkiler 

saptanmıĢtır. 

ÇalıĢanların duygusal bağlılık, motivasyon düzeyleri ile liderlerin dönüĢümsel 

liderlik davranıĢları ile iliĢkisinin incelenmesi amacıyla, 452 sağlık çalıĢanından elde 

edilen verilerin analiz sonuçlarına göre, dönüĢümcü liderlik davranıĢları ile duygusal 

bağlılık ve motivasyon arasında pozitif yönde iliĢki bulunmuĢtur. Regresyon analizi 

sonuçlarına göre, dönüĢümsel liderlik motivasyon değiĢkenindeki varyansın % 17.9‘unu 

açıklarken, duygusal bağlılık değiĢkenindeki varyansın % 31‘ini açıklamaktadır. Öte 

yandan duygusal bağlılık değiĢkenindeki varyansın % 37.7‘si motivasyon tarafından 

açıklanmaktadır (Akbolat, IĢık ve Yılmaz, 2013: 43-45). 

Ertüreten, Cemalcılar ve Aycan (2013: 209), Türkiye‘de örgütlerdeki liderlerin 

astlarına uyguladıkları algılanan yıldırma davranıĢlarının liderlik stilleri (dönüĢümsel 

liderlik, transaksiyonel liderlik, otoriter liderlik ve babacan liderlik) ile iliĢkisini incelemek 

amacıyla 251 beyaz yakalı çalıĢandan veri toplamıĢlardır. Analiz bulguları, algılanan 

yıldırma davranıĢlarının, dönüĢümsel, transaksiyonel ve babacan liderlik ile negatif; 

otoriter liderlik ile pozitif yönde iliĢkili olduğunu göstermiĢtir. Bulgularla tutarlı olarak, 

liderlik stilleri dönüĢümsel liderlik, transaksiyonel liderlik ve babacan liderlik birbirleriyle 
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pozitif yönde iliĢkili iken, bu üç liderlik stili de otoriter liderlik ile negatif yönde iliĢkili 

bulunmuĢtur. Tüm liderlik stilleri, algılanan yıldırma davranıĢlarındaki varyansın yaklaĢık 

üçte ikisini (% 68‘ini) açıklamıĢtır. Algılanan yıldırma davranıĢı bir dizi örgütsel 

değiĢkenle de iliĢkili bulunmuĢtur. Söz gelimi, yıldırma davranıĢları ile devam bağlılığı 

(continuance commitment) ve tükenme eğilimi arasında pozitif yönde iliĢki bulunurken, 

duyuĢsal bağlılık ve iĢ tatmini değiĢkenleri arasında negatif yönde iliĢkili bulunmuĢtur 

(Ertüreten, Cemalcılar ve Aycan, 2013: 211-212). 

Son dönemde Türkiye‘de ve liderlik çalıĢmalarında oldukça dikkat çeken 

yaklaĢımlardan biri olan babacan liderlik, çalıĢanlarına aile ortamı oluĢturma, onların iĢ ve 

iĢ dıĢı yaĢamları hakkında bilgi sahibi olma ve ilgilenme, çalıĢanlarından itaat ve sadakat 

bekleme, statü hiyerarĢisini ve otoriteyi koruma ve çalıĢanlarla bireyselleĢmiĢ ve yakın 

iliĢkiler kurma olmak üzere beĢ farklı boyuta sahiptir. Bu beĢ farklı boyuttan son ikisi 

(statü hiyerarĢisini ve otoriteyi koruma ve çalıĢanlarla bireyselleĢmiĢ ve yakın iliĢkiler 

kurma) otoriter ve dönüĢümsel liderlikte de görülse de, diğer üç davranıĢ boyutu babacan 

liderliğin karakteristiğini oluĢturmaktadır ve kültürel farkları yansıtması açısından özel bir 

önem taĢımaktadır (Aycan 2006; akt., Aycan, Schyns, Sun, Felfe ve Saher  2013: 963). 

Aycan ve Fikret-PaĢa (2003: 132-133), üniversite öğrencilerinin kariyer 

seçimlerinde rol oynayan içsel dıĢsal ve kiĢilerarası faktörlerin liderlik tercihleri üzerindeki 

etkisini incelemek amacıyla Türkiye‘nin 6 bölgesinden 17 üniversitesinde iĢletme ve 

ekonomi okuyan 1213 üniversite öğrencisinden bireylerin kariyer seçimlerinde rol oynayan 

faktörler (içsel, dıĢsal ve kiĢilerarası faktörler) ve ideal liderlik stilleri (dönüĢümsel, 

babacan ve bürokratik liderlik) hakkında veri toplamıĢlardır. Analiz sonuçları, üniversite 

öğrencilerinin kariyer seçimlerinde sırasıyla içsel, dıĢsal ve kiĢilerarası faktörlerin rol 

oynadığını gösterirken, üniversite öğrencilerinin ideal liderlik stillerinin de sırasıyla 

dönüĢümsel, babacan ve bürokratik liderlik olduğunu göstermektedir. Korelasyon 

analizleri, üniversite öğrencilerinin kariyer seçimlerinde içsel faktörlerin yeri yükseldikçe 

dönüĢümsel liderlik tercihlerinin arttığını, öte yandan kiĢilerarası faktörlerin yeri 

yükseldikçe, babacan ve bürokratik liderlik tercihlerinin arttığını göstermektedir (Aycan ve 

Fikret-PaĢa, 2003: 138). 

Göncü (2006: 4), yöneticilerin babacan ve dönüĢümsel liderlik davranıĢları ile 

çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢkiyi içsel ve dıĢsal güdülerle 

incelemek üzere bir model önermiĢtir. Modeli ve hipotezlerini test etmek üzere, 6 farklı 
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ilde farklı iĢ kollarında çalıĢan 251 beyaz yakalı çalıĢandan veri toplamıĢtır (Göncü, 2006: 

71). AraĢtırmanın temel varsayımlarından biri, babacan liderliğin, dönüĢümsel liderliğin 

Türkiye'ye özgü versiyonu olduğunu bu nedenle benzer Ģekilde etkide bulunacağını 

içermektedir. Öte yandan, çalıĢmanın bulguları göstermiĢtir ki her ne kadar babacan 

liderlik ve dönüĢümsel liderlik davranıĢları örgüt içinde olumlu sonuçlar doğursa da, bu 

liderlik davranıĢlarının etki yolları özellikle çalıĢanların dıĢsal güdülerini etkileme 

açısından farklılaĢmaktadır (Göncü, 2006: 103). AraĢtırmada, babacan liderliğin dıĢsal 

güdülerden izlenim yönetimi aracılığı ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ile pozitif yönde 

iliĢkide bulunduğu görülürken, dönüĢümsel liderlik ile örgütsel vatandaĢlık arasındaki 

iliĢki dıĢsal güdülerden iĢ grubuyla iliĢkili araçsallık yoluyla gerçekleĢmektedir. Ayrıca 

araĢtırma sonucunda, babacan liderlik davranıĢları ile çalıĢanların izlenim yönetimi 

eğilimleri arasındaki iliĢkide çalıĢanların dikey toplulukçu değerleri de önemli bir rol 

oynadığı ifade edilmiĢtir. ġöyle ki, babacan liderlere sahip bireylerin dikey toplulukçuluk 

değerleri düĢükse, yüksek olanlara kıyasla izlenimlerini yönetmeye daha eğilimlilerdir. Bu 

durum Göncü (2006: 109) tarafından, ―bu kiĢiler babacan liderlerinin değerlerine uyum 

sağlayamamakta ve bu durumu belli etmemek için izlenimlerini yönetmeye 

yönelmektedirler‖ Ģeklinde açıklanmıĢtır. Babacan ve dönüĢümsel liderlik davranıĢları ile 

çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢları içsel güdülerin rolü ise, lidere güven 

duyulmasına bağlıdır. Bir baĢka deyiĢle, eğer çalıĢanlar lidere güven duymazlarsa, liderlik 

davranıĢları ile çalıĢanların örgütsel değerleri arasındaki iliĢkide içsel güdüler rol 

oynamamaktadır. Ġçsel güdülerden hem psikolojik yetkelendirme hem örgütle özdeĢleĢme, 

lidere güvenilmesi durumunda gerek dönüĢümsel gerekse babacan liderlik davranıĢları ve 

çalıĢanların örgütsel davranıĢları arasındaki iliĢkide rol oynamıĢlardır (Göncü, 2006: 110-

114). 

Aycan ve arkadaĢlarına göre (2013: 964), babacan liderlik ile otoriter liderlik ve iĢe 

yönelik liderlik arasındaki iliĢkiler kültürden kültüre farklılık göstermektedir. 

AraĢtırmacılar babacan liderliğin, güç mesafesi ve kolektivizm değerlerinin yüksek olduğu 

kültürlerde iĢe yönelik liderlik ve otoriter liderlik ile benzer; güç mesafesi değerinin düĢük, 

bireycilik değerlerin yüksek olduğu toplumlarda ise farklı olarak algılanacağını ileri 

sürmüĢlerdir. Öte yandan, babacan liderlik ile dönüĢümsel ve katılımcı liderlik arasındaki 

liderliğin kültüre bağlı olarak değiĢmeyeceğini öngörmüĢlerdir. Hipotezlerini test etmek 

amacıyla 1272 çalıĢandan veri toplayan araĢtırmacılar, güç mesafesi ve kolektivizm 
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değerlerinin yüksek olduğu kültürleri temsil etmek amacıyla Türkiye, Pakistan ve Çin 

örneklemlerini, güç mesafesi değerinin düĢük, bireycilik değerlerinin yüksek olduğu 

kültürleri temsil etmek amacıyla Almanya, Hollanda ve Amerika örneklemlerini 

seçmiĢlerdir (Aycan ve ark., 2013: 964). AraĢtırma bulguları, araĢtırmacıların hipotezlerini 

kısmen desteklemektedir. Otoriter liderlik ile babacan liderlik arasında tüm ülkelerde 

anlamlı ve pozitif yönde iliĢki bulunsa da bu iliĢkinin yüksek güç mesafesi ve kolektivizim 

değerleriyle karakterize edilen Çin, Türkiye ve Pakistan‘da Amerika, Almanya ve 

Hollanda‘da olduğundan daha yüksek olduğu bulgulanmıĢtır. Benzer olarak, iĢe yönelik 

liderlik ile babacan liderlik arasındaki iliĢki Çin, Türkiye ve Pakistan‘da ve Amerika, 

Almanya ve Hollanda‘daki iliĢkiden daha yüksektir. Beklentilerle tutarlı olarak, babacan 

liderliğin dönüĢümsel liderlik ve katılımcı liderlik ile olan iliĢkisinin kültüre göre farklılık 

göstermediği bulgulanmıĢtır (Aycan ve ark., 2013: 966-967).  

Kurt (2013: 325-326), babacan liderliğin üç boyutu (yardımsever, moral ve otoriter) 

ile çalıĢanların iĢlerine yaratıcı katılımı arasındaki iliĢkiyi incelemek amacıyla, farklı iĢ 

sektörlerinde çalıĢan 176 kiĢiden veri toplamıĢtır. Kurt (2013: 325), babacan liderlikteki 

yardımseverlik ve moral boyutları yükseldikçe çalıĢanların iĢlerine yaratıcı katılımlarının 

artacağını, otoriterlik düzeylerinin arttıkça ise, azalacağını ileri sürmüĢtür. Analiz 

sonuçları, beklentileri destekler yöndedir. Liderlerin kendilerine yardımsever davrandığını 

ve ahlaki değerlerini yükselttiğini algılayan çalıĢanların iĢe yaratıcı katılımları yüksekken 

otoriter davrandığını ve itaat etmesi gerektiğini algılayan çalıĢanların yaratıcılık düzeyleri 

düĢüktür. 

DönüĢümsel Liderlik ve Karizmatik Liderlik Teorileri‘nin güçlü yanlarından ilki, 

alanda pek çok araĢtırmaya konu olmaları ve farklı perspektiflerle incelenmiĢ olmalarıdır 

(Northouse, 2007: 191). Lowe ve Gardner (2001: 180), Leadership Quarterly dergisinde 

son on yılda yayınlanan makalelerin % 34'ünün dönüĢümsel veya karizmatik liderlikle 

iliĢkili olduğunu rapor etmiĢlerdir. Ayrıca, Northouse (2007:191), 200'den fazla tez ve 

araĢtırma projesinin de bu yaklaĢımdan yola çıktığını ifade etmiĢtir. Northouse (2007:191)' 

a göre, yaklaĢımın bir diğer güçlü yönü, liderlikle ilgili popüler görüĢlere yakınlığıdır. 

Liderlerin takipçilere vizyon sağladığı görüĢü, pek çok kiĢiye ilgi çekici görünmektedir. 

Üçüncü olarak, DönüĢümsel Liderlik Teorisi‘nde, takipçilere verilen önemle liderlik 

olgusu içinde liderin rolünün azaltılması dönüĢümsel liderliğin önemli bir katkısı olarak 

sayılmaktadır. Teorinin bir diğer katkısı, DönüĢümsel Liderlik Teorisi‘nin, diğer teorilere 
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kıyasla liderliğe karĢılıklı alıĢveriĢten daha geniĢ bir çerçeveden bakmasıdır. DönüĢümsel 

liderlik teorisi aynı zamanda, takipçilerin motivasyonuna ve onların morallerinin 

arttırmasına önem vermektedir. Son olarak, dönüĢümsel liderliğin etkinliği görgül 

araĢtırma bulgularıyla da desteklenebilmesidir (Northouse, 2007: 191-192). 

DönüĢümsel liderliğe yöneltilen eleĢtirilerden baĢta geleni, dönüĢümsel liderlikle 

ilgili temel kavramlarının yeterince açık olmayıĢıdır (Northouse, 2007: 193). DönüĢümsel 

liderliğin çok geniĢ biri içeriğe sahip olması, temel parametrelerinin tanımlanmasını 

zorlaĢtırmaktadır. DönüĢümsel liderliğe yönelik bir diğer eleĢtiri de ölçüm aracına 

iliĢkindir. DönüĢümsel liderliğin ölçülmesinde kullanılan Çok Faktörlü Liderlik Ölçeği'nin 

geçerliliğine dair bazı kuĢkular mevcuttur. Bu kuĢkular, ölçekteki bazı dönüĢümsel liderlik 

faktörlerinin transaksiyonel ve serbest liderlik faktörleriyle yüksek düzeyde iliĢkili olması 

veya dönüĢümsel liderlik faktörlerinin kendi içinde yüksek korelasyonlara sahip 

olmasından kaynaklanmaktadır. Üçüncü eleĢtiri, dönüĢümsel liderliğin, liderliğe kiĢilik 

özelliği gibi yaklaĢmasına yöneliktir. Bu eleĢtiriye göre, DönüĢümsel Liderlik Teorisinde, 

dönüĢümsel liderlerin, takipçilerini dönüĢtürmesini sağlayan bazı özellikleri varmıĢ gibi 

algılanmaktadır. Dördüncü eleĢtiri, DönüĢümsel Liderlik Teorisi‘nin antidemokratik ve 

elitist olduğu görüĢüdür (Northouse, 2007: 193). Örneğin, ―kahraman liderlik yanlılığı‖ 

(heroic leadership bias) kavramını öneren Yukl‘a (1999: 292) göre, DönüĢümsel Liderlik 

Teorisi büyük ölçüde, liderin takipçilere beklenilenden fazlasını yaptırma etkisine, liderin 

doğru yolu bulma becerisine odaklanılmıĢtır. Bu nedenle, takipçilerin lidere olan etkisi göz 

ardı edilmektedir. Oysa ki, lider ve takipçi arasındaki etkileĢim tek yönlü değildir; 

takipçilerde lideri etkileyebilmektedir. DönüĢümsel Liderlik Teorisi‘ne yönelik son eleĢtiri 

de, bu türden bir liderliğin kötü kullanıma açık olduğu görüĢüdür. DönüĢümsel liderlik 

takipçilerin davranıĢlarını dönüĢtürme ve onlara yeni bir vizyon kazandırmakla iliĢkilidir 

ve lider tarafından önerilen yeni vizyonun daha iyi bir vizyon olduğuna dair bir denetleme 

mekanizması yoktur. Bir baĢka deyiĢle, dönüĢümsel liderlerin, takipçiler üzerindeki 

dönüĢtürücü etkilerini kötü amaçla kullanmaları riski bulunmaktadır (Northouse, 2007: 

193-194).  

DönüĢümsel ve Transaksiyonel Liderlik YaklaĢımları da, liderlik motivasyonlarına 

en açık yaklaĢımlardan biri gibi görünmektedir. Son dönemde gerek çalıĢanlar gerekse 

liderler için oldukça popüler olan bu yaklaĢım için dönüĢümsel ve transaksiyonel liderlerin 

sahip oldukları liderlik motivasyonlarına göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı ele alınabilecek 



 

63 

 

konulardan biri olabilir. Örneğin dönüĢümsel liderlerin çıkarsız liderlik motivasyonları, 

transaksiyonel liderlerin çıkarsız liderlik motivasyonlarından daha yüksek olabilir. 

DönüĢümsel liderlik ve transaksiyonel liderlik için bir diğer araĢtırma konusu da bu türden 

liderlerin etkinlik düzeylerinin sosyal yaĢamdaki gruplarda değiĢkenlik gösterip 

göstermediğidir. 

 

1.4.9.Sosyal Kimlik Yaklaşımı 

Sosyal Kimlik Kuramcıları, liderlik ve gruplara iliĢkin araĢtırmalara yönelik önemli 

eleĢtiriler getirmiĢtir. Bu eleĢtirilerden ilki, önceki yaklaĢımların grubu neredeyse tamamen 

göz ardı etmesi ve grubun bireylerin toplamı olarak algılamasına yöneliktir. Haslam, 

Reicher ve Platow (2011: 48), insanların gruplara katılımlarının sadece bireysel çıkarlar ile 

açıklanamayacağını, grup baĢarısızlığına rağmen bireyin grupta kalmayı sürdürmesi, 

kiĢisel çıkarlarına ters düĢse bile orduya katılarak savaĢa gitmeleri gibi örneklerle ortaya 

koymuĢlardır. Sosyal Kimlik Kuramı gruplar arası iliĢkileri açıklamaya çalıĢan bir sosyal 

psikoloji kuramıdır. Tajfel ve Turner (1979: 33), tarafından öne sürülen bu kuram, Sherif 

tarafından ilk örnekleri verilen ve daha sonra Campbell tarafından ―Gerçekçi Gruplar 

ÇatıĢması Teorisi‖ (Realistic Group Conflict Theory) olarak adlandırılan ve gruplar arası 

çatıĢmaların sebebinin grupların çakıĢan çıkarları olduğunu ileri süren teorinin 

eleĢtirisinden yola çıkmıĢtır. Tajfel ve Turner (1979: 34) kiĢiler arası davranıĢlar ile gruplar 

arası davranıĢlar arasındaki farka dikkat çekerek, bireylerin sadece bir grubun üyesi olarak 

sınıflandırılmasının bile gruplar arası çatıĢmanın nedeni olabileceğini ileri sürmüĢlerdir. 

Yapılan bir dizi deneysel araĢtırmanın sonuçları göstermektedir ki, bireyler, birbirini 

tanımadıkları ve seçkisiz bir Ģekilde iki gruba ayrıldıkları (bir diğer deyiĢle, grupların 

tamamıyla biliĢsel düzeyde oluĢturulduğu) koĢullarda bile, kendi grup üyelerini diğer grup 

üyelerine kıyasla daha fazla ödüllendirecek hatta gruplara arası farkları maksimize edecek 

Ģekilde davranmaktadırlar (Tajfel ve Turner, 1979: 38; 43). Bu davranıĢın 

gerçekleĢebilmesi için bireylerin farklı gruplara dahil olduklarının ifade edilmesi 

gerekmektedir. Bu aĢamada sosyal kategorizasyon sürecine dikkat çekilmektedir. Sosyal 

kategorizasyon, Tajfel ve Turner (1979: 38) tarafından ―bireylerin farklı sosyal davranıĢı 

anlamak ve anlamlandırmak amacıyla sosyal çevreyi sınıflandırmak ve bölümlere ayırmak 

üzere kullandıkları biliĢsel araç‖ Ģeklinde tanımlanmıĢtır. Bireyler dıĢ dünyalarını 
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sınıflandırdıkları bu sosyal kategorizasyon sürecinde dahil oldukları grup ve kategoriler 

aracılığıyla dıĢ dünyada kendi konumlarını da belirler ve tanımlarlar. Bireyler kendilerini 

içinde gördükleri gruplara ait özelliklerden yola çıkarak kendi imajlarını edinir, bir diğer 

deyiĢle kendi ―sosyal kimliklerini ―oluĢtururlar. (Tajfel ve Turner, 1979: 40). 

Tajfel ve Turner (1979: 40) tarafından ileri sürülen Sosyal Kimlik Teorisi‘nin temel 

varsayımları kısaca Ģöyle özetlenebilir. Bireyler, kendilerini sahip oldukları grup 

üyeliklerinden yola çıkarak kendi sosyal kimliklerini edinirler. Sosyal kategoriler ya da 

gruplar, diğer gruplarla kıyaslamalar sonucu elde edilen bir takım pozitif ya da negatif 

değerlere sahiptirler. Bireylerin ait oldukları grupların taĢıdığı değer, aynı zamanda bireyin 

sosyal kimliğinin de değerini belirlemektedir ve bireyler bu değerin hep pozitif olmasını 

istemektedir. Bir diğer deyiĢle, bireyler kendi sosyal kimliklerinin daima pozitif değer 

taĢımasını istemektedirler. Bireyin ait olduğu gruplardan edindiği sosyal kimliği negatif bir 

değer taĢıyorsa, birey pozitif değer ulaĢmak için gruptan ayrılmaya ve daha pozitif değer 

taĢıyan bir gruba geçmeye çalıĢabileceği gibi, grupta kalarak grubun pozitif değer 

kazanması için de çabalayabilir.  

Tajfel ve Turner (1979: 41)‘a göre, gruplar arası karĢılaĢtırmaların yapılabilmesi üç 

temel koĢula bağlıdır. Bunlardan ilki, bireyin kendi grup üyeliğini içselleĢtirmesidir. Bir 

diğer koĢul ise, içinde bulunulan sosyal durumun grupların karĢılaĢtırılmasına 

elvermesidir. Son olarak, grupların yakınlık, benzerlik, durumsal belirginlik gibi özellikler 

açısından kıyaslanmaya uygun olması gerekmektedir. Bu karĢılaĢtırmaların temel amacı 

bireyin kendi grubuna ait pozitif bir imaj edinmesidir. 

Tajfel ve Turner (1979: 43)‘ın gruplar arası iliĢkiler alanında diğer teorilerden farklı 

olarak yaptıkları önemli tanımlardan biri statü kavramıdır. Tajfel ve Turner (1979: 43), 

statünün gruplar arasındaki kısıtlı kaynakların bir sonucu değil, gruplara arasındaki 

karĢılaĢtırmalar sonucu elde edilen ve grubun diğer gruplara kıyasla konumu belirleyen bir 

değer olduğunu ifade etmiĢlerdir.  

Eğer bireyin, gruplar arası karĢılaĢtırmalar sonuçları negatif değer taĢıyorsa, bu 

durum bireyin pozitif kendilik algısı için olumsuz olacağı için, birey bu durum 

değiĢtirmeye çalıĢacaktır. Sosyal Kimlik Kuramı‘na göre, birey bu durumda üç farklı yol 

izleyebilir. Ġlk seçenek olarak, birey eğer mümkünse daha yüksek statüye ve daha pozitif 

değere sahip olan bir üst gruba geçmeye çalıĢabilir. Bireysel hareketlilik (individual 

mobility) olarak adlandırılan bu seçenek, düĢük statülü grup üyelerine birey bazında çözüm 
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olanağı sunmaktadır. Sosyal yaratıcılık (social creativity) adı verilen ikinci seçenekte, 

birey daha pozitif bir değerlendirme sonucu edinmek için karĢılaĢtırma öğelerini 

değiĢtirme yollarını seçebilmektedir. Bu seçenekte birey, karĢılaĢtırma boyutunu 

değiĢtirerek, karĢılaĢtırma boyutuna atfettiği değeri değiĢtirerek veya karĢılaĢtırma grubunu 

değiĢtirerek, karĢılaĢtırma sonucunda içinde bulunduğu grubun daha pozitif olarak 

değerlendirilmesini sağlayabilir. Son olarak, sosyal rekabet (social competition) adı verilen 

son seçenekte ise, birey karĢılaĢtığı grupla tam bir karĢı çıkma göstererek var olan 

hiyerarĢinin değiĢmesini sağlayarak, kendisinin ve kendi grubunun daha olumlu bir algıya 

sahip olmasını sağlayabilir (Tajfel ve Turner, 1979: 43-44). Sosyal kimlik teorisyenleri, 

grubu, Gestaltçılara benzer bir Ģekilde, kendisini oluĢturan bireylerden daha fazlası olarak 

tanımlamıĢlardır (Haslam, Reicher ve Platow, 2011: 50). 

Sosyal Kimlik Kuramı‘nın varsayımlarına göre, benlik kavrayıĢımız, grup 

üyeliklerimizden gelmekte ve grup üyeliklerinin taĢıdığı anlamları içermektedir. Farklı 

gruplar arası davranıĢlar, sosyal kimlikle bağlantılı olan değer ve normlardan üretilir. 

Sosyal kimlikler belirginleĢtiğinde, bireyin kaderini belirleyen, bireyin duruĢu değil, 

grubun bir bütün olarak duruĢudur. Grubun ve grup süreçlerinin doğası, sosyal bağlamla 

birebir iliĢkilidir (Haslam, Reicher ve Platow, 2011: 50). 

Hogg (2001: 188)‘a göre, Sosyal Kimlik Kuramı açısından bakıldığında, grup 

içinde liderliği belirleyen en önemli etmen ―prototipiklik düzeyi‖dir. Prototip kavramı 

Hogg ve Vaughan (2011: 446) tarafından ―bir grubu betimleyen ve onu diğer gruplardan 

ayıran özellikler‖ olarak tanımlanmıĢtır. Kategorizasyon sürecinin belirginliği, sosyal 

açıdan karĢılaĢtırma yaratacak durumlar, liderlikte prototipiklik düzeyini daha önemli 

kılacaktır. Bu kurama göre, grup içinde bazı bireyler diğerlerine kıyasla daha prototipik 

olarak algılanırlar ki böyle algılanan bireylerin liderlik pozisyonunu elde etmesi ve 

koruması daha olasıdır. 

Protipiklik kavramının yanısıra, liderlikte bir diğer önemli kavram sosyal etkidir. 

AraĢtırmalar, protipik olarak algılanan üyenin daha fazla sevildiğini göstermektedir. 

Bireyler sevdikleri kiĢilerle aynı düĢüncede olmaya ve onların önerilerine uymaya 

eğilimlidirler. Dolayısıyla, liderin prototipiklik düzeyi arttıkça, sosyal etki düzeyinin de 

artacağı öngörülebilir. Gerek laboratuvar, gerekse de alan çalıĢmaları, Sosyal Kimlik 

Kuramı‘nın varsayımlarını destekler niteliktedir (Hogg, 2001: 188).  
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Sosyal Kimlik Kuramı‘na göre, liderlik algıları değerlendirmeleri ve etkinliği, grup 

kimliğinin belirginleĢmesiyle liderin ne derecede grup prototipine yakın olarak 

algılandığına bağlanmaktadır. Grup üyeliği durumsal olarak belirginleĢtiğinde, insanlar 

kendilerini iç grup protipi olarak sınıflandırır ve kiĢiliklerinden arınırlar 

(depersonalization). Bir baĢka deyiĢle, grup üyeleri, iç grup prototipine uyarlar ve norma 

benzer davranıĢlarda bulunurlar. Grup kimliği iyice belirginleĢtiğinde, insanlar birbirlerine 

benzer davranmaya baĢlarlar. Bu durumda tüm grubun davranıĢları bir bütün olarak tek bir 

prototipin davranıĢlarına oldukça benzeĢir. Bir grup içinde, bireylerin prototipiklik 

düzeyleri değiĢebilmekte, bazı bireyler diğerlerine göre daha prototipik 

davranabilmektedir. Bireyler grup içindeki üyelerin prototipikliğine iliĢkin ortak bir algıya 

sahiptirler. Yani, grup üyeleri grup içinde en yüksek prototipikliğe sahip üyenin 

farkındadır. Belirgin bir grup içinde, en prototipik olan bireyin davranıĢları diğer üyelerin 

davranıĢlarına en çok benzeyen davranıĢlardır. Bu durum grup içinde, en prototipik 

üyelerin diğer üyeleri etkilediğine iliĢkin bir algı oluĢturmaktadır. Yeni oluĢan gruplarda 

bu sadece bir görüntüden ibarettir. Aslındadiğer üyelerin davranıĢlarını etkileyen prototipik 

üye değil, "prototipiklik"tir. Sosyal bağlamındeğiĢken olduğu durumlarda grubun prototipi 

de değiĢebilmektedir. Grubun prototipi değiĢtikçe, en prototipik olan üye de 

değiĢebilmektedir. Ancak sosyal koĢulların görece sabit olduğu durumlarda, aynı kiĢi 

sürekli grubun en prototipik üyesi olabileceğinden, grup üzerinde sürekli bir etkisi varmıĢ 

gibi algılanabilmektedir (Hogg, 2005: 57-59). 

Bireyin kendisini bir grup içinde sınıflandırması, algılarını ve duygularını 

etkilemektedir. Bireyler, iç grup üyelerinden, dıĢ grup üyelerin kıyasla daha çok 

hoĢlanmaktadır. Bu hipotez birçok alan ve laboratuvar çalıĢmasıyla desteklenmektedir 

(Hogg, 2005: 59). 

Liderlik perspektifinden bakıldığında insanların hoĢlandıkları kiĢilerin 

davranıĢlarıyla ve düĢünceleriyle daha fazla uyum içinde oldukları görülmüĢtür; bu 

nedenle, üyeler, prototipik üyenin düĢünce ve davranıĢlarına daha çok uyma eğilimi 

göstermektedirler. Bir diğer deyiĢle, sadece bir grubun prototipik üyesi olmak bile, bireye 

grup üyelerini pasif olarak etkileme olanağı vermektedir. Algısal açıdan, bir grupiçinde 

yüksek protipik bireylerin davranıĢları o kiĢinin prototipikliğinden ziyade kiĢisel faktörlere 

atfedilmektedir. Bu durum, bireye "karizma veya liderlik potansiyeli" kazandırmaktadır. 

Prototipik üye bu yolla karizmatik liderlik özelliği kazanır ve bu onu diğer üyelerden 
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ayırmaktadır. Buradaki önemli nokta, karizmanın kiĢisel bir özellik değil, kendini 

sınıflandırma koĢullarının altında ortaya çıkan bir sosyal biliĢsel-süreç olduğu görüĢüdür. 

Bu düĢünce dönüĢümsel liderlikteki karizma anlayıĢıyla da tutarlıdır (Hogg, 2005: 59-61). 

Tüm bu etkenlerin yanı sıra, bireyin liderlik pozisyonunda bulunma süresi, sosyal 

olarak hoĢlanılma derecesini, ortak beğeniyi ve lidere yönelik temel atıf yanlılığını 

arttırmaktadır. Sosyal bağlamsal değiĢiklikler, protipiklik düzeyini deetkileyebilmektedir. 

Bazı koĢullar altında liderin protipiklik düzeyi azalarak, diğer üyelerin prototipikliği 

artabilmektedir. Bu durumözellikle grubun kimliğinin belirginleĢtiği durumlarda liderin 

etkisinin zayıflamasına yol açabilmektedir. Ancak, uzun süre liderlik pozisyonunda 

bulunmuĢ liderler, grubun en prototipik üyesi olabilmek için daha çok kaynağa sahip 

olacağından, tekrar lider seçilmeleri daha kolay olacaktır (Hogg, 2005: 61-62). 

Hains, Hogg ve Duck (1997: 1094), grup kimliğinin belirginleĢmesinin (salience) 

lider etkinliğinde liderin prototipikliğinin öneminin belirlenmesinde önemli bir etmen 

olduğunu göstermiĢtir. AraĢtırma sonucunda, grup kimliği belirginliğinin yüksek olması 

durumunda, liderin grup protitipi olmasının algılanan lider etkinliğinde önemli bir faktör 

olduğunu, öte yandan grup kimliği belirginliğinin azaldığı durumlarda ise, liderin 

prototipik bir üye olup olmamasının, lider etkinliğinin algılanmasında pek de önem 

taĢımadığını bulgulamıĢlardır. AraĢtırma sonucunda, grup kimliği belirginliği arttıkça, lider 

davranıĢlarının, grup belirginliği arttıkça lider-Ģema uyumunun (leader-schema 

congruency / streotypicality) etkisinin ise azaldığı bulgulanmıĢtır. Bir baĢka deyiĢle, grup 

kimliği belirginleĢtikçe, liderin Ģemaya uyumunun lider davranıĢları üzerindeki etkisi 

azalmıĢtır (Hains, Hogg ve Duck, 1997: 1096). 

Sosyal Kimlik Kuramı‘nın liderlik yaklaĢımın bazı kavramsal uzantıları da 

bulunmaktadır. Bunlardan ilki olan ―cam tavan etkisi‖, Sosyal Kimlik Kuramı‘nagöre, 

özellikle bütünleĢik gruplarda ve grup kimliğinin belirginleĢtiği koĢullarda, azınlıkların 

liderlik pozisyonlarında bulunma olasılığının düĢük olması Ģeklinde açıklanmıĢtır. Sosyal 

kimlik teorisine göre, örgütsel birleĢmelerde ve yatırımlarda liderliğin baĢarısız olmasının 

nedeni, tüm grup için ortak bir prototip bulunmasının zorluğundan kaynaklanmaktadır. Bir 

baĢka deyiĢle birleĢen Ģirketlerdeki liderliğin baĢarısı, birleĢmeden önce Ģirketler arasında 

var olan özdeĢleĢmeye bağlıdır. Lider-Üye DeğiĢ TokuĢ Teorisi, lidere üyelerle yüksek 

kalitede ve kiĢiselleĢtirilmiĢ (üyelerin bireysel ilgi ve ihtiyaçlarını dikkate alarak) iliĢkiler 

kurmayı önerirken, Sosyal Kimlik Kuramı özellikle grup kimliğinin belirgin olduğu 
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durumlarda, bireysel iliĢkilerin pek etkili olmayacağını savunmaktadır. Çünkü 

bireyselleĢmiĢ iliĢkiler, belirgin durumlarda grup üyelerin liderle özdeĢleĢmesi durumunda 

ortaya çıkan kolektif ruhu tehlikeye atabilmektedir (Hogg, 2005: 67-69). 

Sosyal Kimlik Kuramcılarına göre, liderlik ve güç eĢ anlamlı değildir. Prototipik 

liderler güç değil, liderlik sergilemektedirler. Yüksek derecede prototipik bir pozisyonda 

bulunmak, daha etkili görünmeye, diğer üyeler tarafından daha fazla sevilmeye ve 

karizmatik görülmeye sebep olmaktadır. Esasında tüm bu süreçte prototipik üye, diğer 

üyelerden yavaĢ yavaĢ farklılaĢır ve en sonunda lider "bizden biri " olarak değil "diğer" 

olarak algılanır. Bu durum lider ve üyeler arasında embriyonik nitelikte gruplar arası 

iliĢkiler oluĢturmaktadır. Gruplar arası iliĢkiler statü farklılıkları üzerine kuruludur ve bu 

iliĢkide lider en fazla güce sahip olan kiĢidir. Lider ile grup arasındaki gruplar arası 

iliĢkilerin sınırları geçirgendir. Her ne kadar lider, bizden biri olarak algılanmasa da 

bizimle çalıĢan, bizim için çalıĢan biri olarak algılanır. Öte yandan bazı durumlarda liderin 

gruptan ayrılacak Ģekilde farklılaĢması prototipe dayalı olan iliĢkinin güce dayalı iliĢkiye 

dönüĢmesine sebep olabilir (Hogg, 2005: 69-73).  

Ellemers, De Gilder ve Haslam (2004: 463), liderlik ile Sosyal Kimlik Kuramı 

arasındaki iliĢkiyi iĢ motivasyonu üzerinden açıklamaktadır. AraĢtırmacıların odak noktası 

iĢ motivasyonu olup, insanların bir iĢ yapmaya nasıl ikna edildiğine iliĢkin açıklamalarda 

bulunmaktadır. Sosyal kimlik kuramı, liderliği iĢ motivasyonu üzerinden tanımlar. 

Bireyler, kendilerini gruplarıyla özdeĢleĢtirdikleri sürece iĢ motivasyonları artacaktır. 

Kolektif özdeĢleĢme ile iĢ motivasyonu arasındaki iliĢki dört temel soru üzerinden 

irdelenmiĢtir: 

Ġlk soru, insanların ne zaman kolektif özdeĢleĢme hissettiklerine iliĢkindir.Tajfel‘in 

öne sürdüğü Sosyal Kimlik Kuramı‘yla iliĢkili olarak bireylerin, kendi grubunu diğer 

gruplardan anlamlı olarak ayıran ―iĢ grubu‖ gibi grupları daha kolay benimseyeceklerini ve 

bir durum içerisinde kendilerini olabildiğince ayırt edici gruplarla özdeĢleĢtireceklerini öne 

sürmüĢlerdir. Yine, ortak bir baĢarının söz konusu olduğu durumlarda gelecekteki ortak 

baĢarı için bireyler gruplarıyla daha fazla özdeĢleĢeceklerdir. Ortak bir baĢarının 

bulunduğu durumlarda ise, bireyler bu baĢarının tehdit edildiğini hissetmeleri durumunda 

gruplarıyla daha fazla özdeĢleĢeceklerdir (Ellemers, De Gilder ve Haslam, 2004: 463-464). 

Ġkinci soru, durumsal faktörlerin, motivasyon sürecine etkileri üzerinedir. Eğer, 

bireyler kendilerini grubun üyesi olarak görüyorlarsa, grubun üyesi olarak görülmeme 
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tehdidine iliĢkin olarak harekete geçerler. Eğer bireyler kendilerini grubun üyesi olarak 

görmeye daha az eğilimlilerse, içinde bulundukları grup üyelerinden farklı görülmeme 

durumuna iliĢkin harekete geçeceklerdir (Ellemers, De Gilder ve Haslam, 2004: 464-466). 

Üçüncü soru, liderliğin motivasyonu oluĢturma üzerindeki etkisi üzerinedir. 

Liderler, grupla ortak kimlik taĢıdıkları sürece, olumlu özelliklerle değerlendirileceklerdir, 

eğer lider dıĢ grup üyesi olarak görülmeye baĢlanırsa, lider davranıĢları olumsuz olarak 

değerlendirilecektir. Ġkinci olarak, durumsal faktörler, gruplar arası süreçleri içeriyorsa, 

liderlik karĢılaĢtırma gruplarına kıyasla kendi gruplarını en olumlu Ģekilde yansıtacak ve 

grubu en iyi Ģekilde temsil edecek bir süreç olarak görülür. Liderliğin bireylerde iĢ 

motivasyonu oluĢturmada en etkili olan durumlar, ortak/paylaĢılan kimlik algının ön plana 

çıktığı durumlardır. Sonuç olarak, bireylerin ortak amaçlara ulaĢmak üzerine harekete 

geçirmede sosyal kimliğe dayalı beklentiler, grup farklılığının belirginleĢtirilmesi, 

paylaĢılan sosyal kimlik olmak üzere üç faktör etkilidir (Ellemers, De Gilder ve Haslam, 

2004: 466-469). 

Son soru, kolektif özdeĢleĢmenin, grup performansına etkilerini içermektedir. 

Durumların ortak kimliği belirginleĢtirdiği ve bireylerin bireysel farklılıklara 

odaklanmasını engellediği durumlarda, ortak iĢler yapma motivasyonları artar. Bireylerde 

kolektif özdeĢleĢmenin ortaya çıkması, özellikle grubun ayırt edici normu yüksek 

performans üzerindeyse, ortak performansı ve çalıĢmayı arttıracaktır. Ancak ayırt edici 

norm, düĢük performans üzerineyse, performans ve çalıĢma azalacaktır. Öte yandan 

bireyler, kolektif performansın gelecekte artmasını ya da düĢmesini bekliyorlarsa, 

çalıĢmalarını sürdüreceklerdir (Ellemers, De Gilder ve Haslam, 2004: 470-472). 

Sosyal Kimlik Kuramı‘nın liderlik yaklaĢımının ülkemizde oldukça yeni çalıĢılan 

bir yaklaĢım olduğunu söylemek mümkündür. Göncü (2013: 77) farklı liderlik stillerine 

(babacan liderlik, iĢ odaklı liderlik, iliĢki odaklı liderlik) sahip liderlerin prototipik olarak 

algılanma düzeyleri ve çalıĢanların iĢ grubuyla özdeĢleĢme düzeylerinin çalıĢanların 

kültürel (toplulukçu, bireyselci) ve motivasyonel (yakınlık kurma ihtiyacı, onaylanma 

ihtiyacı ve baĢarı ihtiyacı) eğilimlerine bağlı olarak değiĢebileceğini ileri sürmüĢtür. Göncü 

(2013: 103), bu varsayımı test etmek amacıyla, Türkiye‘nin çeĢitli özel ve kamu 

kuruluĢlarında yönetici veya çalıĢan olarak görev yapan 581 beyaz yakalı katılımcıdan veri 

toplamıĢtır. Yapılan analiz sonuçları, kültürel eğilimlerin, liderlik stillerinin prototipik 

olarak algılanması ve çalıĢanların iĢ grubuyla özdeĢleĢme düzeyleri üzerindeki etkisinin, 
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motivasyonel eğilimlerden daha fazla olduğunu göstermiĢtir (Göncü, 2013: 176). 

AraĢtırma bulguları, beklenildiği gibi toplulukçu eğilimlerin babacan liderlik ile liderin 

prototipik olarak algılanma düzeyine katkıda bulunduğu görülmüĢtür. Öte yandan, 

beklenenin tersine, bireyci eğilimler de babacan liderliğin prototipik olarak algılanmasına 

katkıda bulunmuĢtur. Bu bulgu, araĢtırmacı tarafından babacan liderlik stilinin her iki 

kültüre de uyum sağladığı Ģeklinde yorumlanmıĢtır (Göncü, 2013: 140-142; 181-182). Bu 

çalıĢmanın kültürel eğilimlere iliĢkin bir diğer bulgusu, bireyci eğilimlerin, iĢ odaklı 

liderlerin protipik olarak algılanması arasındaki olumlu iliĢkiye katkıda bulunduğu 

yönündedir. Bir baĢka deyiĢle, çalıĢanların bireycilik eğilimine sahip olması, iĢ odaklı 

liderleri prototipik olarak algılama olasılığını yükseltmektedir (Göncü, 2013: 145-146).  

ÇalıĢanların motivasyonel eğilimlerinden sadece yakınlık kurma eğilimi, 

çalıĢanların iĢ grubuyla özdeĢleĢme düzeyi üzerinde etkili bulunmuĢtur. Bulgular 

beklenilenin aksine, çalıĢanların yakınlık kurma ihtiyaçlarının iĢ odaklı liderlik stili ile 

çalıĢanların iĢ grubuyla özdeĢleĢme düzeyi arasındaki pozitif yöndeki iliĢkiye olumlu 

yönde katkıda bulunduğunu göstermektedir (Göncü, 2013: 148-149). 

Göncü (2013: 98) yöneticinin grup prototipi olarak algılanması ve çalıĢanların 

yöneticiye iliĢkin olumlu olumsuz tutumları, iĢ grubuyla özdeĢleĢme ve iĢ doyumu 

arasındaki iliĢkileri de incelmiĢtir. Bulgular, prototipik olarak algılanmanın, çalıĢanların 

liderlere kiĢisel sebeplerden ötürü yakınlık duyması ile pozitif yönde iliĢkili olduğunu 

göstermektedir. Bu durum, lidere iliĢkin olumlu algı ve tutumları arttırırken, olumsuz 

tutum ve algıları azaltmaktadır. Öte yandan, liderlerin prototipik olarak algılanması, 

çalıĢanların lidere duydukları grup üyeliğinden kaynaklı yakınlık ile ters yönde iliĢkili 

bulunmuĢtur. Bu durum çalıĢanlarda lidere iliĢkin olumsuz algı ve tutumları ile pozitif 

yönde; çalıĢanların iĢ doyumları ile negatif yönde iliĢkili bulunmuĢtur (Göncü: 2013: 177-

179). 

Genel olarak değerlendirildiğinde, sosyal kimlik yaklaĢımında, bireyler arası 

farklılıkların tümden göz ardı edilmiĢ olduğu söylenebilir. Grubun özellikleri en iyi taĢıyan 

kiĢinin lider olacağı öne sürülmüĢtür. Bu yaklaĢımda bile, liderlik motivasyonlarına yer 

bulunmaktadır. Bireyin grup prototipi olmaya çalıĢıp çalıĢmaması liderlik eğiliminin olup 

olmadığına bağlıdır. Ayrıca, bireyin hangi gruplarda prototipik davranıĢlar sergileyerek 

lider olmaya çalıĢacağı, bireyin sahip olduğu liderlik motivasyonu (duyuĢsal-kimlik, 

çıkarsız ve sosyal normatif liderlik motivasyonu) türüyle açıklanabilir. 
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1.5. LĠDERLĠK MOTĠVASYONU 

Liderlik olgusunun açıklanmasında öne sürülen her teori önemli bakıĢ 

açılarıkazandırmıĢ olsa da, bazı bireylerin neden lider olup diğerlerinin olmadığı sorusuna 

net olarak cevap verememiĢtir. Bu soruyu cevaplandırmaya yönelik kiĢilik özellikleri 

açıklamaları da yetersiz görülmüĢtür. Chan ve Drasgow (2001: 481), liderlik teorilerindeki 

bu türden bir eksikliği gidermek için liderlikte birçok farklı faktörü bir araya getiren ve 

yordayıcı gücü bulunan bir model önermiĢlerdir. Bu modele göre, bireylerin liderlik 

pozisyonunda bulunma isteğini ifade eden liderlik motivasyonlarıbireyler arasında farklılık 

gösterirken, birey için görece sabittir. Liderlik motivasyonları bireylerin kiĢilik özellikleri 

ve değerleri ile iliĢkilidir ve bireylerin liderlik motivasyonları liderlik eğitimi ve deneyimi 

yoluyla Ģekillenebilmektedir.  

Chan ve Drasgow (2001: 482), liderlik eğilimlerini ölçmeye yönelik geçmiĢteki tek 

adımın Singer (1989, 1991, akt. Chan ve Drasgow, 2001: 482) tarafından,―liderlik 

pozisyonunda bulunmayı ne kadar isterdiniz?‖ sorusu ile atıldığını belirtmiĢlerdir ve tek 

maddelik ölçüm aracı yerine psikometrik açıdan yeterli bir liderlik motivasyonu ölçeğinin 

geliĢtirilmesine yönelik çabada bulunmuĢlardır. 

Chan ve Drasgow (2001: 482), Fishbein ve Ajzen‘in Akla Dayalı Eylem Teorisi 

(Theory of Reasoned Action) ve Triandis tarafından öne sürülen KiĢiler Arası DavranıĢlar 

Teorisinden (Theory of Interpersonal Behavior) yola çıkarak, bireyin sosyal davranıĢına 

yönelik sözü edilen, davranıĢla ilgili olan duyuĢları (affect-valences), bireyin baĢarının 

sonuçlarına ilgili hesapçı inançları ve davranıĢa iliĢkin sosyal normlar olmak üzere üç 

öncülden yola çıkarak, liderlik motivasyonunun üç boyuttan oluĢtuğunu ileri sürmüĢlerdir. 

Kısaca bahsedilecek olursa, Akla Dayalı Eylem Teorisi, bireyin davranıĢının ―bireyin öznel 

normu, davranıĢına yönelik tutumlar ve davranıĢsal niyet‖ olmak üzereüç temel etken 

tarafından belirlendiğini ileri sürmektedir (Hogg, 2011: 185). Bu teoride, bireyin öznel 

normu, birey için önemi olan bir ya da daha fazla sayıdaki kiĢinin ve grubun bir davranıĢ 

hakkındaki düĢüncesidir. Bu teori, önceki tutum teorilerinden farklı olarak, neden bazı 

tutumların davranıĢa dönüĢmediği sorusuna yanıt verebilmektedir(Ajzen, 2012: 17). 

Triandis‘in KiĢiler Arası DavranıĢ Teorisinde ise, davranıĢın yakın öncülü bireyin niyetleri 

olarak açıklanmıĢtır. Bireyin niyetleri ise, davranıĢın sonuçlarına iliĢkin inançlar ve bu 
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sonuçlara iliĢkin değerIendirmelerden oluĢan tutumlar (attitudes), roller ve normları içeren 

sosyal faktörler (social factors) ve bireyin duygularını ifade eden duyuĢlar (affects) olmak 

üzere üç temel etki kaynağına sahiptir. Bir baĢka deyiĢe Triandis‘in teorisinde bireyin 

niyetinin mantıksal hesaplar, sosyal faktörler ve duygular olmak üzere üç öncülü 

bulunmaktadır. Triandis‘in teorisine göre, bireyin davranıĢını niyetlerin yanısıra, geçmiĢ 

deneyimler sonucu oluĢan alıĢkanlıklar da etkilemektedir. Bu faktörlerin dıĢında Triandis, 

davranıĢın yapılmasını kolaylaĢtıracak koĢulların da davranıĢın oluĢmasında rol oynadığını 

ve göz önünde bulundurulması gerektiğini ifade etmiĢtir (Triandis, 1980; akt, Gagnon, 

Godin, Gagne, Fortin, Lamothe, Reinharz ve Cloutier, 2003: 105). 

Liderlik motivasyonlarına geri dönecek olursak, duyuĢsal-kimlik (affective-identity) 

liderlik motivasyonu, bireylerin sadece lider olmak istedikleri için lider olma eğilimini, 

ifade etmektedir. Çıkarsız (noncalculative) liderlik motivasyonu, bireyin liderlik 

pozisyonunun getireceği çıkar ya da yüklere değerlendirip lider olma eğilimini öne 

çıkartırken, sosyal normatif (social-normative) liderlik motivasyonu, bireylerin liderliği 

görev olarak algılamaları nedeniyle lider olma eğilimlerini ifade etmektedir (Chan ve 

Drasgow, 2001: 482).  

Liderlik Motivasyonu Ölçeği, odak grup mülakatları ile belirlenen madde havuzları 

ve Amerikan ve Singapurlu öğrenciler ile yapılan pilot çalıĢmaları sonucu oluĢturulmuĢtur. 

Çok örneklemli açıklayıcı faktör analizi sonuçları, 27 maddelik ölçeğin tek faktörlük 

yapıya kıyasla üç faktörlü yapıya daha iyi uyduğunu göstermiĢtir. Üç liderlik 

motivasyonunun birbirleriyle pozitif ve anlamlı korelasyonlar içinde olması, tüm liderlik 

motivasyonlarının toplamı olarak, genel bir liderlik motivasyonunun varlığına iĢaret 

etmektedir (Chan ve Drasgow, 2001: 482-485). 

Chan ve Drasgow (2001: 483), liderlik motivasyonlarının kiĢilik özellikleri, genel 

biliĢsel yetiler, sosyo-kültürel değerler ve geçmiĢ liderlik deneyimleri ve liderlik öz 

yeterliliği gibi faktörlerle iliĢki olduğunu öngören bir model önermiĢtir. Bu modeli farklı iĢ 

kolu (askeri ve okul örnekleminde) ve kültürlerde, liderlik motivasyonunun öncüllerine 

iliĢkin modelin dıĢ geçerliliğini test etmek amacıyla, Singapurlu askeri örneklem, 

Singapurlu ve Amerikalı öğrenci örneklemi olmak üzere üç farklı örneklemden toplanan 

araĢtırma verileri sonucunda, duyuĢsal-liderlik motivasyonunun, dıĢa dönüklük, dikey 

bireycilik, geçmiĢ liderlik deneyimleri, liderlik öz-yeterliliği ile doğrudan ve tutarlı bir 

Ģekilde iliĢkili olduğunu göstermiĢtir. Ancak, duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonu, 
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yeniliğe açıklık ile öz-yeterlik aracılığıyla, dolaylı olarak iliĢkili bulunmuĢtur. Bu bulgular, 

yönetmeyi seven ve kendilerinde liderlik becerilerinin bulunduğuna inanan insanların, dıĢa 

dönük, baĢarıya ve yarıĢmaya değer veren, kendi liderlik becerilerine güvenen ve 

yaĢıtlarından daha fazla liderlik deneyimine sahip olduğunu göstermektedir. Çoklu 

regresyon analizleri sonucunda, çıkarsız liderlik motivasyonunun uyumluluk, duygusal 

dengelilik, toplulukçuluk, değerleri ile pozitif yönde, bireycilik değerleriyle negatif yönde 

iliĢkili bulunmuĢtur. Diğer liderlik motivasyonlarına kıyasla, liderlik deneyimi ve liderlik 

öz yeterliği ile iliĢkili bulunmamıĢtır. Bu durum, çıkarsız liderlik motivasyonu yüksek olan 

bireylerin, uyumu tercih ettiklerini göstermektedir. HiyerarĢik çoklu regresyon analizi 

sonuçları, sosyal normatif liderlik motivasyonu yüksek olan bireylerin uyumluluk ve 

düzenlilik değerlerinin yüksek olma eğiliminde olduğunu gösterir. Yine sosyal normatif 

liderlik motivasyonu, hem dikey toplulukçuluk, hem de dikey bireycilikle pozitif yönde 

iliĢkili, yatay bireycilikle ise, negatif yönde iliĢkili bulunmuĢtur. Sosyal-normatif liderlik 

motivasyonu yüksek olan bireyler sosyal görev hissiyle motive olurlar ve sosyal 

hiyerarĢileri kabul ederken, eĢitliği reddederler. Bu bireyler, daha fazla liderlik deneyimine 

sahiptir ve kendilerine daha çok güvenirler. Sosyal-normatif ve duyuĢsal-kimlik liderlik 

motivasyonu faktörlerine iliĢkin hiyerarĢik çoklu regresyon analizleri, dıĢadönüklük, 

düzenlilik, geçmiĢ liderlik deneyimlerinin, liderlik öz yeterliliği ile tutarlı olarak iliĢkili 

olduğunu göstermiĢtir. Bu durum, çıkarsız liderlik motivasyonu faktörü için 

gözlenmemiĢtir; çünkü liderlik öz yeterliliği bu değiĢkenler iliĢkili değildir. Yine de, dıĢa 

dönüklük, düzenlilik, liderlik öz yeterliliğinin genel öncülleri olarak görülebilir. Yani, dıĢa 

dönük, enerjik, sosyal, azimli, düzenli ve güvenilir bireylerin baĢkaları yönetme yetilerine 

güvenmeye daha eğilimli olduğu söylenebilir (Chan ve Drasgow, 2001: 482-493). 

Bir diğer araĢtırmada, liderlik motivasyonları ile mesleki eğilimler arasındaki iliĢki 

incelenmiĢtir (Chan, Rounds ve Drasgow, 2000: 228-230). ÇeĢitli bölümlerde okuyan 285 

üniversite öğrencisinden toplanan verilerin sonuçları, Liderlik Motivasyonu Ölçeği‘niniç 

tutarlılık düzeylerininoldukça iyi olduğunu (74 ile .92 arasında)göstermiĢtir.Her üç alt 

ölçek de birbirleriyle pozitif yönde iliĢkili bulunmuĢtur. DuyuĢsal-kimlik liderlik 

motivasyonu ile çıkarsız liderlik motivasyonu arasındaki korelasyon .20, duyuĢsal-kimlik 

liderlik motivasyonu ile sosyal normatif liderlik motivasyonu arasındaki iliĢki .52 ve sosyal 

normatif ile çıkarsız liderlik motivasyonu arasındaki korelasyon .35 olarak bulunmuĢtur. 

Sonuçlara bakıldığında, gerçekçi (realistic) eğilimler ile iliĢkili bulunmayan liderlik 
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motivasyonlarının duygusal denge ve genel biliĢsel yetiler ile iliĢkileri zayıftır. Uyumluluk 

ile ters yönde bir iliĢki bulunmuĢtur. Mesleki eğilimler ile liderlik motivasyonları 

arasındaki iliĢki incelendiğinde, araĢtırmacı eğilimler ile liderlik motivasyonları arasında 

iliĢkiye rastlanmamıĢtır. AraĢtırmacı eğilimler ile yeniliğe açıklık ve genel biliĢsel yetiler 

arasında pozitif yönde korelasyon; dıĢadönüklük ileyse negatif yönde korelasyon 

bulunmuĢtur. Artistik eğilimler ile çıkarsız liderlik motivasyonu arasında düĢük düzeyde 

iliĢki elde edilmiĢtir. AraĢtırmacıların beklentileriyle tutarlı olarak, artistik eğilimler, 

yeniliğe açıklık ile pozitif yönde, sorumluluk ileyse negatif yönde iliĢkili bulunmuĢtur. 

Artistik eğilimlere sahip bireylerin yatay bireycilik değerlerinin yüksek olduğu 

bulgulanmıĢtır. Sosyal eğilimler her üç liderlik motivasyonu ile orta düzeyde iliĢkili 

bulunmuĢtur (sırasıyla, r = .30, .35 ve .36; Chan ve ark., 2000: 231-232). Sosyal eğilimler 

aynı zamanda uyumluluk, dıĢa dönüklük ve yeniliğe açıklık kiĢilik özellikleri ile iliĢkilidir. 

AraĢtırmacılar, 6 mesleki eğilim arasından sosyal eğilimlere sahip bireylerin liderlik 

motivasyonlarının en yüksek olduğu sonucuna varmıĢlardır. GiriĢimci eğilimlere sahip 

olan bireylerinduyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonları yüksek olarak bulunmuĢtur. Bu 

kiĢiler aynı zamanda dıĢa dönük, baĢarı odaklı ve dikey bireycilik değerleri yüksek 

bireylerdir. Geleneksel eğilim ile çıkarsız liderlik motivasyonu arasında düĢük düzeyde ve 

negatif yönde bir korelasyon bulunmuĢtur. Beklenildiği üzere, artistik eğilimler ile 

geleneksel eğilimler arasında ters yönde iliĢkileri destekleyen korelasyonlar tespit 

edilmiĢtir (Chan, Rounds ve Drasgow, 2000: 235-240). 

Bobbio ve Manganelli-Rattazi (2006: 118), Chan ve Drasgow (2001: 484) 

tarafından geliĢtirilen Liderlik Motivasyonu Ölçeği'nin geçerliliğini Ġtalya‘da test etmek 

için yaptıkları çalıĢmada 624 katılımcıdan veri toplamıĢtır. ÇalıĢmada kullanılan anketler, 

Liderlik Motivasyonu Ölçeği'nin Ġtalyanca versiyonu, 12 maddeden oluĢan ve 6'lı Likert 

tipi bir ölçek olan Marlowe ve Crowne Sosyal Beğenirlik Ölçeği ve 30 madde ve 10 'lu 

Likert tipi bir ölçek olan McClelland Ölçeği‘dir. Liderlik Motivasyonu Ölçeği'nin 

psikometrik özelliklerini test etmek için üniversite öğrencilerini içeren tüm katılımcıların 

(n = 487) verileri değerlendirilmiĢtir. Bu grup ikiye bölünerek, modelin geçerliliği birinde 

açıklayıcı, diğerinde ise doğrulayıcı yolla sınanmıĢtır. Analizin ikinci aĢamasında ise 

örneklemler arası karĢılaĢtırmaya gidilmiĢtir. Erkek katılımcılarla kadın katılımcılar, lisans 

öğrencileriyle, lisansüstü öğrenciler kıyaslanmıĢtır. Ġlk olarak 27 maddelik Liderlik 

Motivasyonu Ölçeği test edilmiĢtir. 24. madde anlamlı derecede yüklenemediğinden, 
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çıkartılıp tekrar değerlere bakılmıĢtır. Daha sonra diğer problemli maddeler de çıkartılarak, 

anlamlı faktör yüklerine sahip ölçek oluĢturulmuĢtur. Ölçeğin son hali toplam 15 maddeyi 

içermiĢtir. Analiz sonuçları, üç faktörlü yapının ölçeğe tek faktörlü yapıdan daha çok 

uyduğunu göstermiĢtir (Bobbio ve Manganelli-Rattazi, 2006: 119-126). Ayrıca 

araĢtırmacılar her üç liderlik motivasyonun yakınlık, baĢarı ve güç ihtiyaçlarıyla pozitif 

yönde iliĢkili olduğunu bulgulamıĢlardır. Özellikle, duyuĢsal-kimlik motivasyonu ile güç 

ve baĢarı ihtiyaçları arasında yüksek düzeyde bir korelasyon vardır (Bobbio ve 

Manganelli-Rattazi, 2006: 126-127). 

Amit, Lisak, Popper ve Gal (2007: 144), Chan ve Drasgow (2001: 482) tarafından 

öne sürülen liderlik motivasyonlarına iliĢkin modeli test etmek ve teorinin geçerliliğini ve 

içeriğini geniĢletmek üzere, Ġsrail Savunma Güçleri‘nden toplam 402 erkek askerden veri 

toplamıĢlardır. AraĢtırmacılar Chan ve Drasgow (2001: 482) tarafından önerilen üç liderlik 

motivasyonuna (duyuĢsal-kimlik, sosyal normatif ve çıkarsız liderlik motivasyonları) ek 

olarak ideolojik ve vatansever liderlik motivasyonu faktörlerini önermiĢlerdir. Ġdeolojik 

liderlik motivasyonu, bireylerin ideolojik dünya görüĢlerinden ve ilkelerinden yola çıkarak 

lider olmak istemeleri anlamına gelmektedir. Bu türden bir liderlik motivasyonu sadece 

toplumsal gerekliliklerden yola çıkarak lider olma amacı taĢımak anlamına gelen sosyal 

normatif liderlikten, sahip olunan ideolojik görüĢleri için lider olmaya gönüllü olmak 

anlamını taĢımak yoluyla farklılaĢmaktadır. Vatansever liderlik motivasyonu, özellikle 

devlete hizmet eden kurumların üyelerinde görülebilecek bir motivasyon olarak 

önerilmekle birlikte, bireyin sadece içinde bulunduğu ülkeye olan sevgisinin bir ürünü 

olarak lider olmaya gönüllü olması Ģeklinde açıklanmıĢtır. Ġdeolojik liderlik 

motivasyonundan farklı olarak, vatansever liderlik motivasyonu, belli ilkeleri ve ideolojik 

görüĢlerden vazgeçmek uğruna bile olsa vatanı için her Ģeyi yapabilmeyi içermektedir. 

AraĢtırmaya katılan katılımcıların yaĢ ortalaması 19 olup, okula gitme süresi 12.2 yıldır 

(Amit ve ark., 2007: 141-142). Katılımcılara Chan ve Drasgow (2001: 484) Liderlik 

Motivasyonu Ölçeği'nin 27 maddelik orijinal versiyonun ideolojik liderlik motivasyonu 

faktörü için 5, vatansever liderlik motivasyonu için 4, genel liderlik motivasyonu faktörü 

için 3 madde eklenerek toplamda 39 maddelik liderlik motivasyonu ölçeği 5'li Likert tipi 

ölçek ile sunulmuĢtur. Yapılan analizler sonucunda faktörlerin iç tutarlılıkları, duyuĢsal-

kimlik liderlik motivasyonu için .89, sosyal-normatif liderlik motivasyonu için .78, çıkarsız 

liderlik motivasyonu için .82, ideolojik liderlik motivasyonu için .69, vatansever liderlik 
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motivasyonu için .83,genel liderlik motivasyonu için .78 olarak bulunmuĢtur (Amit ve ark., 

2007: 145-146). Bu bulgular, Chan ve Drasgow (2001: 487)'un ilk üç faktöre iliĢkin 

bulgularıyla da tutarlıdır (sırasıyla, .84-.91;. 65-.75;. 80-.83). Ancak araĢtırmacılar, 

maddelerin orjinal ölçekteki üç faktöre yüklenimlerinin Chan ve Drasgow (2001: 486) 

araĢtırmasındaki kadar belirgin olmadığını, üç alt ölçekten 4 maddenin 4. bir faktöre 

yüklendiğini belirtmiĢlerdir. GeniĢletilmiĢ liderlik motivasyonu ölçeğine iliĢkin 

analizlerine göre, bakıldığında, orijinal ölçekteki üç liderlik motivasyonuna ek olarak, 

ideolojik ve vatansever liderlik motivasyonu olmak üzere, iki liderlik motivasyonu faktörü 

daha bulunmuĢtur. Her faktör birbirinden ayrı olarak değerlendirilmiĢtir. Her faktörün, 

açıklanan toplam varyansa katkısı % 5 'in üzerindedir ki bu da beĢ faktörlü yapıyı 

desteklemektedir. Korelasyon analizleri sonucunda, duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonu 

ile sosyal normatif liderlik motivasyonu ve genel liderlik motivasyonu arasında anlamlı ve 

pozitif yönde iliĢkililer bulunmuĢtur. Sadece ideolojik liderlik motivasyonu, çıkarsız 

liderlik motivasyonu ile ters yönde iliĢkili olarak bulunmuĢtur. Ayrıca, vatansever liderlik 

motivasyonu ile sosyal normatif liderlik ve genel liderlik motivasyonları arasında anlamlı 

ve pozitif yönde iliĢkiler saptanmıĢtır. Diğer korelasyonlar ise anlamlılık düzeyine 

ulaĢamamıĢtır. En küçük alan analizi sonuçları da faktör yapısını destekler niteliktedir. 

Sosyal normatif, duyuĢsal, vatansever ve çıkarsız liderlik motivasyonları birbirine yakın 

olarak konumlanırken ideolojik liderlik motivasyonu, ters yönde konumlanmıĢtır. Bu bulgu 

ideolojik liderlik motivasyonu faktörünün, diğer liderlik motivasyonlarından farklı 

olduğunu da desteklemektedir. Bireysel farklıklar açısından bakıldığında, çok değiĢkenli 

varyant analizi sonuçları, ideolojik liderlik motivasyonu dıĢında, tüm liderlik 

motivasyonlarının lider olanlar ile olmayanları anlamlı derecede ayırt ettiğini göstermiĢtir 

(Amit ve arkadaĢları, 2007: 146-154).  

 

1.6. DEĞERLER 

 

1.6.1.Değer Kavramı ve Değer Tipleri 

Schwartz ve Bilsky (1987: 551), literatürdeki değerler tanımlarından yola çıkarak, 

değerlerin beĢ ortak özelliğini, kavramlar ya da inançlarolmaları, ulaĢmak istenen durumlar 

ya da davranıĢlara iliĢkin olmaları, durumlar arası geçerliliğe sahip olmaları, davranıĢların 
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ve olayların seçilimini ve değerlendirilmesini yönlendirmeleri ve önemlerine göre 

sıralanabilmeleri Ģeklinde özetlemiĢlerdir. AraĢtırmacılara göre değerler, organizmanın 

biyolojik ihtiyaçları, kiĢiler arası iletiĢimin zorunlu kıldığı sosyal-etkileĢimsel gereklilikler 

ve toplumun var olması ve huzuru için sosyal kurumsal gereklilikler olmak üzere, 

insanların üç evrensel ihtiyacının biliĢsel temsilleridir. Değerler belli amaçları temsil 

ettikleri göz önünde bulundurularak, temsil ettikleri motivasyonel alanlar üzerinden 

sınıflandırılabilirler. Bu amaçtan yola çıkarak araĢtırmacılar Rokeach (1973; akt., Schwartz 

ve Bilsky, 1987: 555) tarafından hazırlanmıĢ olan değerler ölçeğindeki maddeleri de içeren 

bir dizi değer maddesi hazırlamıĢlardır. 

Schwartz (1992: 3), Schwartz ve Bilsky (1987: 555) tarafından önerilen değer 

listesinde bazı temel değiĢiklikler yaparak özyönelim, uyarılım, hazcılık, baĢarı, güç, 

güvenlik, uyma, geleneksellik, maneviyat, iyilikseverlik ve evrensellik değer tipleri olmak 

üzere 11 değer tipini önermiĢtir. Toplam 20 ülkeden çoğunluğu öğretmen ve öğrenciden 

oluĢan 40 örneklemle yapılan çalıĢmanın sonuçları, maneviyat değer tipi hariç diğer tüm 

değer tiplerininen küçük alan analizinde birbirinden ayrı konumlanmıĢtır. Maneviyat değer 

tipi ise evrensel değer tipi olmak için gerekli kriteri sağlayamadığından analize 

katılmamıĢtır (Schwartz, 1992: 17-26). 

Analiz sonuçlarına bakıldığında, 52 değerden 45'i örneklemin en az % 70'inde ilgili 

değer tipinde yer almıĢtır. Bu bulgu, temel değer tiplerinin içerdiği değerlere uygunluğunu 

desteklemektedir. Değer tiplerine iliĢkin bulgulardan maneviyat değerinin farklı bir değer 

tipi olarak görülmemesinin sebepleri, farklı türden değerlerin bireylerin hayatlarına anlam 

katmakta kullanılabileceği, tek bir evrensel maneviyat değer tipi yerine birden fazla 

maneviyat değer tipi yer alabileceği Ģeklindeki olasılıklar ile açıklanmıĢtır. AraĢtırma 

bulguları, değer tiplerine iliĢkin olarak, bireyselci amaçlara hizmet eden değerler, 

beklentilere uygun olarak, güç, baĢarı, hazcılık, uyarılım ve özyönelim olarak 

belirlenmiĢtir. Toplulukçu amaçlara hizmete eden değerler, iyilikseverlik, geleneksellik ve 

uyma olarak belirlenirken, evrensellik ve güvenlik değer tipleri her iki amaca da hizmet 

etmektedir. Schwartz 'a göre değer tipleri kendi içinde sürekliliğe sahiptir ve değer tipleri, 

birbirleriyle uyumluluk ya da ters yönde iliĢkili olabilirler. Analiz sonuçları, iyilikseverlik-

geleneksellik; özyönelim-geleneksellik; özyönelim-uyarılım; geleneksellik-uyma; güç-

baĢarı; hazcılık-baĢarı; hazcılık-uyarılım; güvenlik-güç değer tiplerinin birbirleriyle 

uyumlu olduğunu ortaya koymaktadır (Schwartz, 1992: 28-35). Öte yandan, Schwartz 
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(1992: 43-45) değer tiplerinin karĢıtlıklarından yola çıkarak değerlerin birbirleriyle 

karĢıtlık gösteren iki ana boyut üzerinden incelenebileceğini önermiĢtir. Bunlardan ilki 

geleneksellik ve iyilikseverlik değerlerini içeren ÖzaĢkınlık; güç, baĢarı, hazcılık değer 

tiplerini içeren ÖzgeniĢletim değer boyutlarıdır. Bu boyut temelde bireyin elindeki 

kaynakları baĢka insanların iyiliği veya kendi çıkarları için kullanma derecesini ifade 

etmektedir. Değer tiplerine iliĢkin ikinci ana boyut ise, uyarılım ve özyönelim değerlerini 

içeren yeniliğe açıklık ile güvenlik, geleneksellik ve uyma değerlerini içeren 

muhafazakârlıkdeğerlerini içermektedir. Temel ana boyutların dıĢında, hazcılık ve 

geleneksellik ve uyma değer tipleri arasında da karĢıtlık bulunmuĢtur. 

Schwartz (1994: 25-27), değer kuramını toplam 44 ülkedeki 97 örneklem üzerinden 

25863 katılımcıdan topladığı verilerle yeniden değerlendirmiĢtir. Katılımcılar, 56 değerlik 

listeyi ―hayatımı yönlendiren bir ilke olarak bu değer‖ in önemini, 7 (en üst düzeyde 

önemlidir), 6 (çok önemlidir), 3 (önemlidir), 0 (hiç önemli değildir), -1 (değerlerime ters 

düĢmektedir) Ģeklinde hazırlanan dokuzlu Likert ölçeğine göre derecelendirmiĢlerdir. En 

küçük alan analizine tabi tutulan verilere iliĢkin bulgular, önerilen modele oldukça yakın 

bir tablo ortaya koymuĢtur. Bazı değer tipleri diğerlerinden daha ayrık olsa da, 10 değer 

tipi çoğunlukla ayrı bölgelerde konumlanmıĢlardır. AraĢtırma sonucunda her ne kadar 

katılımcıların yakın değer tiplerini ayırt etmekte güçlük çekmelerine rağmen, genel olarak 

on değer tipini ayırt ettikleri gözlemlenmiĢtir (Schwartz, 1994: 32). 

Temel boyutlara bakıldığında, Yeniliğe Açıklık/Muhafazakârlık boyutu 97 

örneklemden 96'sında, ÖzgeniĢletim/ ÖzaĢkınlık boyutu ise 97 örneklemden 94'ünde 

ortaya çıkmıĢtır. Bu bulgulardan yola çıkılarak, bu iki ana boyutun evrensellik taĢıdığı 

söylenebilir. Değer tiplerine iliĢkin yapıda, örneklemin çoğunluğunda bazı sapmalar 

görülse de, teorik yapı, on temel değer tipi arasında iliĢkiyi oldukça iyi açıklamaktadır 

(Schwartz, 1994: 34-35).  Değer tiplerine iliĢkin açıklamalar Tablo 3‘ten incelenebilir. 

KuĢdil ve KağıtçıbaĢı (2000: 68), Schwartz (1992: 14) tarafından önerilen 10 değer 

tipi ve iki ana boyut arasındaki iliĢkileri değerlendirmek üzere, 1990 yılında Bursa ilinden 

183 öğretmenden veri toplamıĢlardır. Bu çalıĢmada, üç sosyal psikoloji araĢtırmacısının 

ortak çalıĢmasıyla Türkçe'ye çevrilen Schwartz Değerler Listesi ve bu değerler listesindeki 

değerlere ek olarak Türkiye için önemli olarak görülen kadında namus, erkeğin üstünlüğü, 

misafirperverlik ve laiklik olarak isimlendirilen 4 değeri de ekleyerek 60 maddeden oluĢan 
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ölçek sunulmuĢtur. Katılımcılardan bu değerleri, hayatlarını yönlendirme derecesine göre 

derecelendirmeleri istenmiĢtir. 

 

Tablo 3 Schwartz Değer Listesi‘ndeki Değerlerin Birey Düzeyi Motivasyonel Tipleri 

Açıklama Değerler Kaynaklar 

1-Güç (power): sosyal statü ve prestij, 
insanla ve kaynaklar üzerinde denetim 
gücü 

Sosyal güç sahibi olmak, Otorite sahibi olmak, Zengin olmak, 
Toplumdaki görüntümü koruyabilmek, Ġnsanlar tarafından 
benimsenmek 

EtkileĢim 
Grup 

2-BaĢarı (achievement): Sosyal 
standartları karĢılanmasıyla elde edilen 
bireysel baĢarı. 

BaĢarılı olmak, Yetkin olmak, Hırslı olmak, Sözü geçen biri 
olmak, Zeki olmak 

EtkileĢim 
Grup 

3-Hazcılık (hedonisim): zevk ve yüksek 
haz duyma eğilimi/ bireysel zevke/hazza 

yönelim. 

Zevk, Hayattan tat almak  Organizma 

4-Uyarılım (stimulation): Hayatta 
heyecan yenilik ve macera yönelim 

Cesur olmak, DeğiĢken bir hayat yaĢamak, Heyecanlı bir 
yaĢantı sahibi olmak 

Organizma 

5-Özyönelim (self direction): bağımsız 
düĢünce, yaratıcılık, araĢtırma ve 
davranıĢlarını seçebilme. 

Yaratıcı olmak, Merak duyabilmek, Özgür olmak, Kendi 
amaçlarını seçebilmek, Bağımsız olmak, Kendine saygısı olma 

Organizma 
EtkileĢim 

6-Evrenselcilik (universalism): 
Tüm insanların ve doğanın iyiliğinin 
korunması yönelimi, anlayıĢ ve hoĢgörü. 

Açık fikirli olmak, Erdemli olmak, Toplumsal adalet, EĢitlik, 
Dünyada barıĢ istemek, Güzelliklerle dolu bir dünya, Doğayla 
bütünlük içinde olmak, Çevreyi korumak, Ġç uyum 

Grup 
Organizma 

7-Ġyilikseverlik (benevolence): Yakın 
iliĢkide bulunulan insanların iyiliğinin 
korunması ve geliĢtirilmesi. 
 

Yardımsever olmak, Dürüst olmak, BağıĢlayıcı olmak, Sadık 
olmak, Sorumluluk sahibi olmak, Gerçek arkadaĢlık, Olgun 
sevgi, Manevi bir hayat, Anlamlı bir hayat 

Organizma 
EtkileĢim 
Grup 

8-Geleneksellik (tradition): Geleneksel 
kültürünveya dinin sağladığı gelenek ve 
düĢüncelerin kabul edilmesi, saygı ve 
bağlılık gösterilmesi. 

Alçakgönüllü olmak, Dindar olmak, Hayatın bana verdiklerini 
kabullenmek, Geleneklere saygılı olmak, Ilımlı olmak, Dünyevi 
iĢlerden elayak çekmek 

Grup 

9-Uyma (conformity):BaĢkalarının 
üzebilecek, onlara zarar verebilecek ya da 
toplumsal beklentilere veya normlara 
uygundüĢmeyen davranıĢların, 
eğilimlerin ve dürtülerin 
sınırlandırılması. 

Kibarlık, Ġtaatkar olmak, Anne-babaya ve yaĢlılara değer 
vermek, Kendini denetleyebilmek 

EtkileĢim 
Grup 

10- Güvenlik (safety): Güvenlik, uyum 
ve toplumun, iliĢkilerin ve bireyin 

huzurunun sürekliliği. 

Ulusal güvenlik, Toplumsal düzenin sürmesini istemek, Temiz 
olmak, Aile güvenliği, Ġyiliğe karĢılık vermek, Bağlılık 

duygusu, Sağlıklı olmak 

Organizma 
EtkileĢim 

Grup 

Not: Organizma: biyolojik organizmalar olarak bireylerin evrensel gereksinimleri; EtkileĢim: uyumlu bir toplumsal 
etkileĢimin evrensel nitelikteki ön Ģartları; Grup: grupların sorunsuz iĢlev göstermesi ve varlığını sürdürebilmesi için 
evrensel gereklilikler. 
Kaynak: KuĢdil ve KağıtçıbaĢı, 2000:61; Schwartz, 1994: 22 ) 

 

AltmıĢ değer üzerinden yapılan En Küçük Alan Analizi (Smallest Space Analysis) 

bulguları, Schwartz tarafından önerilen modele uygunluk göstermektedir. Sonuç olarak 60 

değerin analiz sonuçları kuramdaki 56 değerden 47'sinin öngörülen yere yerleĢtiğini 

göstermektedir. Yerlerinden farklı Ģekilde konumlanan 9 değerden biri olan 

alçakgönüllülük değeri, kuramda öngörülen değer tipinin hemen yanındaki değer tipinde 

yer aldığı için bu sapma, Ģansa bağlı nedenlere atfedilmiĢtir. Öte yandan, yetkin olmak, 

kendine saygısı olmak değerleri tutarlı olarak, kuramdakinden oldukça farklı bir yere 
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yüklendiğinden, bu farklılık kültürel ya öğretmenlere bağlı nedenlere atfedilmiĢtir. Analiz 

sonucunda, kuramdaki altı değer iki analiz sonucunda da farklı bölgelerde kümeleĢmeleri 

ve dört değer de içlerinde bulundukları değer tiplerinin güvenilirliklerini önemli ölçüde 

düĢürdüklerinden çıkartılmıĢtır. Kalan 46 değerin, 10 değer tipi üzerinden hesaplanan 

güvenilirlik katsayıları .54 ile .77 arasında değiĢmektedir. Dört ana değer boyutlarının 

güvenilirlik katsayıları ise .78 ile .83 arasında değiĢmektedir (KuĢdil ve KağıtçıbaĢı, 2000: 

68-72). 

 

1.6.2.Liderler ve Değerler 

Değerlerin bireyin davranıĢlarını ve amaçlarını yönlendirmedeki gücü ve liderin 

grup içindeki önemi düĢünüldüğünde, liderlerin değerlerinin araĢtırılmasının önemi 

anlaĢılacaktır. Kültürler arası çalıĢmalar çeĢitli kültürlerdeki liderlerin değer yönelimlerinin 

farklılaĢabildiğini ortaya koymaktadır. Örneğin, Sarros ve Santora (2001:n 243-

244),örgütsel yöneticilerin liderlik davranıĢları ile değer yönelimleri arasındaki iliĢkinin 

incelenmesi amacıyla, Avusturya'daki en iyi 500 Ģirketin üst düzey yöneticilerine ulaĢmaya 

çalıĢılmıĢtır. ÇalıĢmaya katılan 181 katılımcının çoğunluğu erkek olup, yaĢları 50'nin 

üstündedir. Birçok yönetici 500'den fazla çalıĢana sahiptir. AraĢtırma kapsamında 

katılımcılara, demografik sorular, Çok Faktörlü Liderlik Ölçeği (Multifactor Leadeship 

Questionnaire), Schwartz Değerler Ölçeği ve açık uçlu sorulardan oluĢan Liderlik ve 

Değerler Anketi verilmiĢtir.  

Çok Faktörlü Liderlik Ölçeği, dönüĢümsel liderliğe iliĢkin dört faktör, 

transaksiyonel liderliğe iliĢkin iki faktör ve serbest liderlik olmak üzere, sekiz faktör 

içermektedir. Katılımcılardan davranıĢın sıklığını 1'den 4'e artan değerlerle 

derecelendirmeleri istenmiĢtir. Analiz sonuçları faktörlerin iç tutarlılıkların, Bass ve 

Avolio (1989a, 1989b; akt. Sarros ve Santora, 2001: 244) tarafından aktarılan iç tutarlıklar 

ile benzer olduğunu göstermektedir. Faktörlere iliĢkin iç tutarlık katsayıları .81 ile .63 

arasında değiĢmektedir. Değer tiplerini incelemek üzere, Schwartz (1992: 16-17) 

tarafından önerilen Schwartz Değer Ölçeği kullanılmıĢtır. Katılımcılardan değerleri, 

taĢıdıkları önem açısından 0'dan 8'e uzanan sayılar ile derecelendirmeleri istenmiĢtir. 

Değer tiplerine iliĢkin iç tutarlılık katsayıları, .45 ile .79 değerleri arasında değiĢmektedir 

(Sarros ve Santora, 2001: 244). 
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Bulgulara göre, Avusturyalı yöneticiler, baĢarı, iyilik, özyönelim, güvenlik 

değerlerinde Japon yöneticiler gibi yüksek ortalamalara sahiptir. Japon yöneticiler 

özyönelimve baĢarı değerlerini aynı derecede vurgulamıĢlardır. Ayrıca, Avusturyalı ve 

Japon yöneticiler, kiĢisel baĢarı ile çalıĢanların ihtiyaçları arasındaki dengeyi kurmada 

baĢarılıdırlar. Evrenselcilik değerleri açısından Japon yöneticiler Avusturyalı 

yöneticilerden daha yüksek değerler sahiplerdir. Çinli yöneticiler, iyilik, güvenlik, uyma ve 

evrenselcilik değerlerini vurgulamıĢlardır. Rus yöneticilerde ise en önemli değer, güvenlik 

olarak belirmiĢtir; daha sonra özyönelim gelmektedir. 

Korelasyonlara bakıldığında, idealleĢtirilmiĢ etkinin serbest liderlik harici her 

liderlik faktörü ile iliĢkili olduğu bulgulanmıĢtır. ĠdealleĢtirilmiĢ etki, geleneksellik ve 

maneviyat hariç tüm değerlerle iliĢkili bulunmuĢtur. BireyselleĢmiĢ ilgi en çok, özyönelim, 

iyilikseverlik değerleri ile iliĢkili bulunmuĢtur. Zihinsel uyarılım, özyönelim değeri ile 

iliĢkili bulunmuĢtur. Genel olarak, dönüĢümsel liderlik, baĢarı, iyilik, özyönelim ve 

uyarılım değerleriyle iliĢkili bulunurken, transaksiyonel liderliğin sapmalarla yönetim 

faktörü ve serbest liderlik ile değerler arasında çok az iliĢkili bulunmuĢtur. Öte yandan, 

koĢullu ödül, baĢta özyönelim olmak üzere tüm değerlerle iliĢkili bulunmuĢtur. Bu bulgular 

dönüĢümsel liderlik davranıĢı gösteren liderlerin koĢullu ödül davranıĢları göstertileceğine 

dair iĢaretler de vermektedir(Sarros ve Santora, 2001: 244-245). 

Liderlik motivasyonları ile değerler arasındaki iliĢki ise ilk olarak Chan ve 

Drasgow (2001: 483) tarafından araĢtırılmıĢtır. Daha önce de belirtildiği gibi, 

araĢtırmacılar, duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonunun dikey bireycilik değerleri ile 

pozitif yönde; çıkarsız liderlik motivasyonunun bireycilik değerleriyle negatif, 

toplulukçuluk değerleri ile pozitif yönde; sosyal-normatif liderlik motivasyonunun ise, 

dikey bireycilik ve dikey toplulukçuluk değerleri ile pozitif yönde iliĢkiler gösterdiğini 

saptamıĢlardır. 

Liderlik motivasyonları ile değerler arasındaki iliĢki daha sonra Kark ve Van Dijk 

(2007: 500) tarafından Düzenleme Odağı Teorisi (Regulatory Focus Theory) üzerinden ele 

alınmıĢtır. Higgins (1997: 1281) tarafından geliĢtirilmiĢ olan bu teori, hedonistik ilkeleri 

(bir diğer deyiĢle bireylerin acıdan kaçınarak hazza yaklaĢma eğilimlerini) motivasyonel 

ilkeler olarak açıklamayı amaçlamaktadır. Kendini düzenleme ise, Brockner ve Higgins 

(2001: 37) tarafından ―bireyin belli hedeflere veya standartlara ulaĢmak üzere 

davranıĢlarını ve öz-algılarını (self-conception) düzenleme süreci‖ olarak tanımlanmıĢtır. 
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Higgins (1997: 1281), kendini düzenlemenin ödül odaklı (promotion focus) ve önleme 

odaklı (prevention focus) iki farklı yolla gerçekleĢebileceğini belirtmiĢtir. Ödül odaklı 

düzenleme, zenginleĢtirici ihtiyaçlar güçlü idealler, kazan-kazanma durumları ile iliĢkili 

iken, önleme odaklı düzenlemenin güvenlik ihtiyaçları, güçlü gereklilikler ve kaybet-

kaybetme durumları ile iliĢkili olduğu öne sürülmüĢtür (Higgins, 1997: 1283). Ödül odaklı 

düzenlemede, bireyler, pozitif sonuçların varlıklarına veya yokluklarına odaklanırken, 

önleme odaklı düzenlemede bireyler negatif sonuçların varlığı ve yokluğuyla 

ilgilenmektedir. Ödül odaklı düzenleme yapan bireyler yaklaĢma eğilimine sahipken, 

önleme odaklı düzenleme yapan bireyler kaçınma eğilimine sahiptir. Ödül odaklı bireyler, 

doğru vuruĢlar (hits) yapmayı istemekte ve kaçırmalardan (miss) kaçınmak isterken, 

önleme odaklı bireyler, doğru itirazlar (correct rejections) yapmak istemekte ve yanlıĢ 

alarmlardan (false alarms) kaçınmayı amaçlamaktadır. Duygusal açıdan ise, ödül odaklı 

düzenleme yapan bireylerin ideal kendileri ile gerçek kendileri arasındaki uyum arttıkça 

mutluluk duyguları ortaya çıkarken, idealleri ile gerçekler arasında uyuĢmazlık arttıkça 

mutsuzluk duyguları ortaya çıkmaktadır. Öte yandan, önleme odaklı düzenleme yapan 

bireylerin, kendileri ile olmaları gerektikleri kiĢi (ought-self) arasındaki uyum arttıkça, 

rahatlama; uyuĢmazlık arttıkça rahatsızlık duyguları belirginleĢmektedir (Higgins,1997: 

1288). 

Kark ve Van Dijk (2007: 500) liderlerin değerleri ile kronik kendini düzenleme 

odakları arasındaki iliĢkiler hakkında bazı önermelerde bulunmuĢlardır. Kark ve Van Dijk 

(2007: 505-506)‘e göre, liderlerin değerleri ile kronik kendini düzenleme odakları arasında 

iliĢkiler bulunmaktadır: Ödül odaklı düzenleme, yeniliğe açıklık değerleri ile iliĢkili iken, 

önleme odaklı düzenleme muhafazakarlık değerleriyle pozitif yönde iliĢkilidir. Kark ve 

Van Dijk (2007: 506), ayrıca kendini düzenleme odaklarını liderlik motivasyonlarının 

öncülü olarak önermiĢlerdir. AraĢtırmacılar, ödüle odaklanarak kendilerini düzenleyen 

bireylerin, kendi ideallerine ulaĢmaya çalıĢtıklarını, yaptıklarını kendi istedikleri için 

yaptıklarını belirterek ödül-odaklı kendini düzenlemenin duyuĢsal-kimlik liderlik 

motivasyonuyla pozitif yönde iliĢkili olacağını öngörmüĢlerdir. Buna karĢılık, önleme 

odaklı kendini düzenlemede ise, motivasyon kaynağı, zorunluluklar, görevler gibi dıĢsal 

baskılar olduğundan araĢtırmacılar önleme odaklı kendini düzenlemenin ise sosyal-

normatif liderlik motivasyonu ile iliĢkili olduğunu ileri sürmüĢlerdir (Kark ve Van Dijk, 

2007: 506). Bu önermelerle paralel olarak araĢtırmacılar duyuĢsal-kimlik liderlik 
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motivasyonu ile yeniliğe açıklık değerleri arasında ve sosyal-normatif liderlik motivasyonu 

ile muhafazakarlık değerleri arasında pozitif yönde iliĢkiler bulunacağına iliĢkin hipotezler 

geliĢtirmiĢlerdir (Kark ve Van Dijk, 2007: 507). 

Clemmons ve Fields (2011: 587), liderlik motivasyonları ile liderlerin değer 

yönelimleri arasındaki iliĢkiyi görgül bir araĢtırmayla incelemiĢlerdir. Spesifik olarak 

araĢtırmacılar, liderlik motivasyonlarının öncülleri olarak, Lord ve Brown (2001: 144)‘un, 

özgeniĢletim ve özaĢkınlık değer tiplerinin lider davranıĢlarını Ģekillendirmede önemli 

olduğu görüĢünden yola çıkarak özaĢkınlık ve özgeniĢletim değer yönelimleri bile 

duyuĢsal-kimlik, çıkarsız ve sosyal-normatif liderlik motivasyonlarının arasındaki iliĢkileri 

araĢtırmıĢlardır. AraĢtırmacıların hipotezlerinden ilki, bireylerinduyuĢsal-kimlik liderlik 

motivasyonlarınınözgeniĢletim değerleri ile pozitif yönde iliĢkili olacağı ve bu iliĢkinin 

duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonları ile özaĢkınlık değerleri arasındaki iliĢkiden daha 

büyük olacağı Ģeklindedir. Öte yandan, araĢtırmacılar, özaĢkınlık değerleri ile sosyal-

normatif liderlik motivasyonları arasında pozitif yönde iliĢki olacağı ve bu iliĢkinin sosyal 

normatif liderlik motivasyonları ile özgeniĢletim değerleri ile olan iliĢkisinden daha büyük 

olacağını öngörmüĢlerdir. AraĢtırmacıların son hipotezi ise, çıkarsız liderlik 

motivasyonunun, hem özaĢkınlık hem de özgeniĢletim değerleri ile benzer Ģekilde pozitif 

iliĢkiler sergileyeceği yönündedir. Bu hipotezler, askeri örneklemden seçilen512 

öğrenciden çalıĢmaya katılmayı kabul eden toplam 231 öğrenci üzerinde ve çoğunluğu 

erkek 41-45 yaĢ arasında olan katılımcılar üzerinde yapılan bir araĢtırma ile test edilmiĢtir 

(Clemmons ve Fields, 2011: 591). Yapılan korelasyon analizleri özaĢkınlık ve özgeniĢletim 

değerleri ve üç liderlik motivasyonu arasında pozitif yönde iliĢkiler olduğunu göstermiĢtir. 

Hipotezler, çoklu regresyon modeli ile test edildiğinde, özgeniĢletim değerleri ile duyuĢsal-

kimlik liderlik motivasyonu arasında, özaĢkınlık değerleri ile olduğundan daha yüksek ve 

anlamlı pozitif iliĢki bulunmuĢtur. Yani, araĢtırmanın bulguları, araĢtırmacıların hipotezini 

doğrular niteliktedir. Sosyal normatif liderlik motivasyonu için her iki değer yordayıcı 

nitelikte olsa da, beklentilerin tersine, özgeniĢletim değerlerine iliĢkin regresyon katsayısı, 

özaĢkınlık değerlerine iliĢkin regresyon katsayısından daha büyük bulunmuĢtur. Bu bulgu 

araĢtırmanın 2. hipotezi olan, özaĢkınlık değerleri ile sosyal normatif liderlik 

motivasyonları arasında pozitif yönde iliĢki olacağı ve bu iliĢkinin sosyal normatif liderlik 

motivasyonları ile özgeniĢletim değerleri ile olan iliĢkisinden daha büyük olacağı 

beklentisi ile çeliĢmektedir. AraĢtırmanın 3. hipotezi ise, bulgular ile kısmen 
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desteklenmiĢtir. Hem özaĢkınlık hem de özgeniĢletim değerleri, çıkarsız liderlik 

motivasyonu için yordayıcı olmakla birlikte bu değerler için regresyon katsayıları, 

özaĢkınlık değeri için pozitif iken, özgeniĢletim için negatif olarak bulunmuĢtur. Bu bulgu, 

çıkarsız liderlik motivasyonu ile özaĢkınlık değerleri arasında pozitif, özgeniĢletim 

değerleri arasında negatif yönde iliĢki bulunduğunu göstermektedir (Clemmons ve Fields, 

2011: 594-595).  

Bu araĢtırmanın liderlik eğitimi alan askeri katılımcılardan oluĢması ve katılımcı 

raporlarına dayanması, araĢtırmacılar tarafından çalıĢmanın kısıtlılığı olarak 

değerlendirilmiĢtir (Clemmons ve Fields, 2011: 598) 

 

1.7.SOSYAL GRUPLAR 

 

1.7.1.Sosyal Grupların Tanımı 

Liderlikte lider kadar önemli olan bir diğer olgu da grup ya da takipçilerdir. Ancak 

sosyal psikoloji literatüründe "liderlik" olgusundaki muğlaklık, sosyal gruplar için de 

geçerlidir. Grup kavramına iliĢkin net bir tanıma ulaĢmak mümkün değildir. Sosyal 

psikoloji araĢtırmacıları neredeyse, her araĢtırmada "grup" kavramını farklı Ģekilde 

tanımlamıĢlardır. Bu durum araĢtırma bulgularının karĢılaĢtırılabilirliğini 

güçleĢtirmektedir. (Lickel ve arkadaĢları, 2000: 223). Johnson ve Johnson (1987:4-7), 

çeĢitli grup tanımlarını sınıflandırarak kapsamlı bir grup tanımına ulaĢmaya çalıĢmıĢlardır. 

Johnson ve Johnson (1987: 7) bu tanımların tümünü kapsayacak Ģekilde grubu;―iki ya da 

daha fazla sayıda bireyin yüz yüze etkileşime girdiği, her birinin kendi grup üyeliğinin 

farkında olduğu, her birinin gruba üye olan diğer kişilerin farkında olduğu ve her birinin 

ortak hedeflere ulaşmaya çalışırken kendi pozitif bağımlılıkların farkında olduğu bir 

oluşum‖ olarak tanımlamıĢlardır. Tanım, sosyal hayatta karĢılaĢılan birçok grubu yeterince 

iyi tasvir etse de, birçok grubu dıĢarıda bırakmaktadır. Bu durum bir grubun var olması için 

yüz yüze iletiĢim Ģart olup olmadığı, geniĢ ölçekli grupların olup olmadığı, grup üyelerinin 

her zaman birbirinden haberdar olup olmadığı ve grup üyelerinin her zaman kendi 

üyeliklerin farkında olup olmadığı gibi soruları akla getirmektedir. 
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Böylesine geniĢ ve ayrıntılı bir tanımın bile grup kavramını tanımlamakta yetersiz 

kalması, grupların çeĢitli özellikleri üzerinden sınıflandırılıp sınıflandırılamayacağı 

sorusunu akla getirmiĢtir. Grupların belli özellikler açısından sınıflandırılması, grupların 

tasvirini kolaylaĢtıracaktır.  

 

1.7.2.Sosyal Grupların Sınıflandırılması 

Lickel ve arkadaĢları (2000: 225), gruplara iliĢkin en önemli teorik ayrımlardan 

birinin sosyal kategoriler ve dinamik gruplar Ģeklinde olduğunu aktarmıĢlardır. Sosyal 

kategoriler, belirli özellikleri paylaĢan bir grup insan topluluğunu ifade etmektedir. 

Dinamik gruplarda ise, bireyler, benzerlik ilkesinden çok bağımlılık ilkesi üzerinden bağ 

kurmaktadır (Lewin, 1948; Wilder ve Simon, 1998; akt, Lickel ve ark., 2000:225). Clark 

ve Mill (1993: 685), karĢılıklılık ilkesinin geçerli olmadığı ―komünal paylaĢım‖vebu 

ilkenin geçerli olduğu ―takas iliĢkileri‖ olmak üzere ikili bir ayırıma gitmeyi önermiĢtir. 

Benzer Ģekilde, Prentice, Miller ve Lightdale (1994: 491), ortak bağ ve ortak kimlik 

gruplarına iliĢkin bir ayrım ileri sürmüĢlerdir. Her ne kadar bu türden ayrımlar grupların 

sınıflandırılması için iyi bir baĢlangıç noktası olarak görülmüĢse de, uzunca bir süre, 

algılayıcıların sosyal kategoriler ve dinamik gruplar arasında ne derece ayırım yaptıkları ve 

bu ayrımın sonuçlarının neler olduğuna iliĢkin görgül çalıĢmalar yapılmamıĢtır (Lickel ve 

ark.,2000: 225). 

Lickel ve arkadaĢları (2000: 226-227) insanların grupları sınıflandırma ve bazı 

özellikler üzerinden derecelendirmelerine dayanarak grup tiplerini belirlemek amacıyla, 

Amerikalı öğrencilerden oluĢan bir örneklemdeki katılımcılardan 40 farklı grubu 8 temel 

özellik (büyüklük, süre, benzerlik, etkileĢim, grubun üyeler için önemi, ortak amaç ve 

sonuçları varlığı, grup sınırlarının geçirgenliği) üzerinden derecelendirmeleri istenmiĢtir. 

Toplam 199 katılımcıdan elde edilen veriler, her özelliğin ortalaması alınarak kümeleme 

analizine tabi tutulmuĢtur. Grup derecelendirme görevi (group rating task) olarak 

isimlendirilen bu yöntemden elde edilen bulgular, yakın iliĢki, sosyal kategoriler, iĢ 

grupları, zayıf bağlantı grupları ve geçici gruplar olmak üzere 5 farklı grup türünün 

varlığına iĢaret etmektedir.  

Ġlk grup tipi yakınlık gruplarıdır (intimacy groups). Yakınlık grupları genel olarak 

küçük ölçekli, yüksek düzeyde etkileĢim, benzerlik ve bütünlük algısı ve önem taĢıyan 
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gruplardır. Bu gruplara üyelik genelde uzun süreli olup grup sınırlarının geçirgenlik düzeyi 

düĢüktür. Grup üyeleri ortak amaç ve sonuçlar için çalıĢırlar. Bu gruplara örnek olarak aile, 

sokak çetesi, arkadaĢlar verilebilir. Ġkinci grup türü ise, görev gruplarıdır (task goups). Bu 

gruplara örnek olarak, jüri üyeleri, iĢ arkadaĢları, öğrenci çalıĢma grupları verilebilir. Bu 

gruplar genel olarak az sayıda üyeye sahip olup yüksek düzeyde etkileĢim, önem ve 

benzerliğe sahiptir. Bu grupların üyeleri de bazı ortak amaç ve sonuçları paylaĢırlar. 

Grubun algılanan bütünlüğü, sınırlarının geçirgenliği ve grup süresi ise orta düzeydedir. 

Üçüncü grup türü olan sosyal kategorilere (social categories) örnek olarak kadınlar, 

Yahudiler, Siyahlar verilebilir. Bu gruplar büyük ölçekli ve uzun süreli olup sınırlarının 

geçirgenlik düzeyi azdır. ĠĢ ve yakınlık gruplarının aksine bu gruplar, düĢük etkileĢim 

düzeyi, önem ve benzerliğe sahiptir. Ayrıca, grupların algılanan bütünlük düzeyi iĢ ve 

yakınlık gruplarından daha düĢüktür. Son iki grup türü ise, bir otobüs durağında bekleyen 

insan topluluğu örneğinde olduğu gibi geçici gruplar (transitory groups) ve aynı çevrede 

oturan insanlar gibi oldukça zayıf iliĢkilere sahip olan zayıf bağlantı gruplarıdır (loose 

associations) (Lickel ve ark., 2000: 229-230). 

Lickel ve arkadaĢları (2000: 230-231), katılımcıların grupları nasıl 

sınıflandırdıklarını görmek amacıyla ikinci aĢamada katılımcılardan 40 grubu 

sınıflandırmalarını istemiĢlerdir. Daha sonra 40x40‘lık matris hazırlayarak, her bir grubun 

diğer grupla ne sıklıkla aynı kümede sınıflandırıldığını belirlemiĢlerdir. Grup sınıflandırma 

görevi (group sorting task) olarak isimlendirilen bu aĢamanın sonuçları, bazı önemsiz 

farklılıklar gözlenmiĢ olsa da, grup derecelendirme görevinden elde edilen sonuçlarla 

örtüĢmektedir. 

Ġkinci bir araĢtırmada Polonyalı öğrencilerden, ilk çalıĢmada olduğu gibi, hem grup 

derecelendirme hem de grup sınıflandırma görevi yöntemlerini kullanarak veri toplayan 

Lickel ve arkadaĢları (2000: 232), gerek yöntemler gerekse örneklemler arası 

karĢılaĢtırmalar yaparak, grup kümelerinin oldukça tutarlı olduğu yargısına varmıĢlardır 

(Lickel ve arkadaĢları, 2000: 234-236). Son olarak, Indiana Üniversitesi‘nde okuyan 42 

öğrenciden kendilerinin yer aldığı grupları listelemelerini istedikleri araĢtırmanın bulguları 

da iĢ grupları, yakınlık grupları, sosyal kimlik grupları, zayıf bağlantı grupları ve geçici 

gruplar ayrımını desteklemiĢtir (Lickel ve ark., 2000: 240).  

Sosyal grupların, bellekte nasıl sınıflandırıldığını görmek üzere, Sherman, Castelli 

ve Hamilton (2002: 330) beĢ deneysel çalıĢma yapmıĢlardır. Bu çalıĢmaların birincisinde, 
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50 üniversite öğrencisine 1 saniye aralıklarla 18-45 yaĢları arasında 60 kiĢinin porteleri 

gösterilmiĢtir. Her resmin altında, kiĢinin ait olduğu grubun ismi yazmaktadır. Burada sözü 

edilen gruplar, Lickel ve ark. (2000: 229) çalıĢmasındaki üç grup tipini ikiĢer grupla temsil 

eden toplam 6 gruptur. Bu gruplar, yakınlık grupları için aile üyesi ve arkadaĢ; iĢ grupları 

için jüri üyesi ve çalıĢma arkadaĢı; sosyal kategoriler için, Presbiteryen ve Fransız olarak 

belirlenmiĢtir. Her grup, 10 üyeyle temsil edilmiĢtir. Bu aĢamada, katılımcıların, resimlere 

bakıp gösterilen resimde kiĢinin grubunu sesli olarak söylemeleri istenmiĢtir. 2 dakika 

sonra yapılan bellek testinde, ise katılımcıların, seçkisiz sırayla gösterilen resimdeki 

kiĢilerin hangi gruba ait olduklarını hatırlamaları istenmiĢtir. Sonuçlar, araĢtırmacıların 

bekledikleriyle tutarlıdır. Katılımcıların grup türü içinde yaptıkları hatalar, grup türleri 

arasında yaptıkları hatalardan (her üç grup türü için de) anlamlı olarak daha yüksek 

bulunmuĢtur. Katılımcıların doğru cevaplara, grup türleri arasında (grup türü içinde değil) 

yapılan hatalardan anlamlı olarak daha hızlı cevap vermiĢlerdir (Sherman, Castelli ve 

Hamilton, 2002: 330-331). 

 Ġkinci çalıĢmada araĢtırmacılar grup büyüklüğünün etkisine odaklanmıĢlardır. 

Burada iki koĢul söz konusudur. AraĢtırmacılar 56 üniversite öğrencisi, 40 (iĢ ve yakınlık 

grup türünde) grup üyesinin özelliklerini gösterdikten sonra, birinci koĢulda, iĢ grubu 

olarak sunulan softball oyununun üyelerine iliĢkin 15 resim göstermiĢlerdir. Ġkinci koĢulda 

ise, softball üyeleri, yakınlık grubu üyesi olarak sunulmuĢtur. Daha sonra, katılımcılardan 

gösterilen her bir üyenin, softball üyesi olup olmadığını hatırlamaları istenmiĢtir. Sonuçlar, 

beklentilerle tutarlıdır. Softball takımı, iĢ grubu olarak tanıtıldığında, bireyler bu grubun 

üyelerini iĢ grubu üyeleriyle karıĢtırmıĢlardır. Öte yandan, softball takımı yakınlık grubu 

olarak sunulduğunda, katılımcılar, bu grup üyelerini yakınlık grubu üyeleriyle daha çok 

karıĢtırmıĢladır (Sherman, Castelli ve Hamilton, 2002: 332-334). 

Üçüncü çalıĢmada 37 üniversite öğrencisine, 1. çalıĢmada kullanılan altı grup 

üyesine iliĢkine davranıĢlar ve davranıĢ tanımları sunulmuĢtur. Daha sonra katılımcılardan 

bu davranıĢların hangi gruba ait olduğunu hatırlamaları istenmiĢtir. Bulgular, Lickel ve 

arkadaĢlarının (2000: 129) grup sınıflandırmasını destekler niteliktedir. Grup türleri içinde 

yapılan hatalar, grup türleri arasında yapılan hatalardan daha fazladır. Sosyal kategori 

grubu üyelerinin davranıĢları, görev ve yakınlık grubu üyeleri davranıĢlarından daha iyi 

hatırlanmaktadır (Sherman, Castelli ve Hamilton, 2002: 334).  
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Dördüncü çalıĢmanın 3. çalıĢmadan tek farkı, yapılacak olan bellek testinin 

deneklere önceden bildirilmemiĢ olmamasıdır. Katılımcılara, 60 davranıĢ, 6 grup etiketiyle 

seçkisiz sırada sunulduktan sonra, katılımcılardan hatırlayabildikleri kadar davranıĢ 

hatırlamaları istenmiĢtir. Burada, katılımcıların hatırladıkları davranıĢlara iliĢkin grup 

sıralamalarına bakılmıĢtır. AraĢtırma sonuçları, bireylerin davranıĢlarını hatırlarken 

yaptıkları sıralamalarda aynı grup kümesinde yer alan gruplardaki ve aynı gruplardaki 

davranıĢ geçiĢlerinin, gruplar arası ya da grup türleri arasındaki davranıĢ geçiĢlerinden 

daha fazla olduğunu göstermiĢtir (Sherman, Castelli ve Hamilton, 2002: 335-336).  

BeĢinci çalıĢmada 37 üniversite öğrencisine 24 resim önce 6 grup (2 yakınlık, 2 iĢ, 

2 sosyal kategori grubu) etiketiyle sunulmuĢtur. Ġkinci aĢamada, yine aynı resimler 

altlarında grup etiketleriyle sunularak, katılımcılardan bu grup üyelerinin doğru mu yanlıĢ 

mı olduğunu hatırlamaları istenmiĢtir. Sonuçlar yanlıĢ yapma miktarının oldukça düĢük 

olduğunu, katılımcıların yanlıĢlarında "kaçırmaların" "yanlıĢ alarmlardan" daha fazla 

olduğun göstermektedir. Bu çalıĢmanın sonucu da diğer çalıĢmaların, grup türü içi 

hataların grup türü arası hatalardan daha fazla olduğu sonucunu desteklemektedir 

(Sherman, Castelli ve Hamilton, 2002: 336-337). 

Genel olarak bakıldığında, bu çalıĢmaların bulguları grup türlerinin bellekte temsil 

edildiğini göstermektedir. Birinci ve dördüncü çalıĢmalar arasındaki iki çalıĢmanın 

bulguları, grup türlerinin belleğe kodlanma aĢmasında önemli olduğunu, beĢinci çalıĢma 

ise, hızlandırılmıĢ koĢullarda bile, grup tipolojisinin hala varlığını koruyacağını 

göstermektedir (Sherman, Castelli ve Hamilton, 2002: 337). Bu araĢtırma Lickel ve 

arkadaĢlarının (2000: 229) önerdikleri grup tiplerinin örtük olarak insan zihninde temsil 

edildiğini göstererek literatüre katkıda bulunmuĢtur. 

Lickel, Hamilton ve Sherman (2001: 129-130), bireylerin gruplara iliĢkin sezgisel 

teoriler geliĢtirdiklerini ileri sürmüĢlerdir. Bu türden teorilerin üç ortak özelliği 

bulunmaktadır. Ġlk olarak, bireyler bu teorilerde oluĢturdukları grup tiplerinin özelliklerine 

iliĢkin bazı algılara sahiptirler. Ġkinci özellik ise, bireylerin grup tiplerinin birbirleriyle olan 

iliĢkilerin yapısına dair inançlara sahip olmalarıdır. Son özellik ise, bireylerin gruplara 

iliĢkin geliĢtirmiĢ oldukları sezgisel teorilerin onların gruplara iliĢkin beklentilerini 

Ģekillendirmesidir. Lickel, Hamilton ve Sherman (2001: 132), bireylerin grup türlerine 

iliĢkin algılarından yola çıkarak, farklı grup türlerindeki bireylerin birbirleriyle olan iliĢki 

stillerinin farklı Ģekilde algılanacağını ileri sürmüĢlerdir. Fiske (1993: 3)' ye göre, 
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bireylerin birbirleriyle olan iliĢkileri dört grupta toplanmaktadır. Komünal paylaĢım 

(communal sharing) iliĢki stilinde, grup içinde bireysellik minimum seviyesindedir. Sadece 

grubun üyesi olmak, geri ödenmesi beklenmeksizin kaynakların kullanılması hakkını 

sağlamaktadır. Grup içinde kime ihtiyaç varsa ona yardım edilir. Bu türden iliĢkilerin 

hakim olduğu gruplarda, kararlar ortak bir amaç için birlik ilkelerine göre verilmektedir. 

EĢitlik eĢleĢtirmesi (equality matching) stilinin hakim olduğu iliĢkilerde, amaç bireylerin 

birbirlerine verdiklerini ve birbirlerinden aldıklarını eĢitlemektir. Bu alıĢveriĢlerin 

eĢleĢtirmesi anında olmayabilmektedir, iliĢkinin varlığı süresince bireylerin birbirlerine 

verdikleri ve aldıkları eĢitlenebilmektedir (Fiske, 1993: 4-12). Lickel, Hamilton ve 

Sherman (2001: 132-133), bu türden iliĢki stiline örnek olarak komĢuluk iliĢkilerini 

vermiĢtir. KomĢuluk iliĢkilerinde bireyler gerekli olduğunda birbirlerine karĢılık 

beklemedençeĢitli ev ihtiyaçlarını karĢılayabilmektedir. Öte yandan, bu türden bir iliĢkide 

verilenlerin alınanlarla eninde sonunda eĢitleneceği düĢünülmektedir. KomĢulukta bir 

komĢunun sürekli diğer komĢudan bir Ģeyler istemesi ve istediklerini verdikleriyle 

eĢitleyememesi bu türden bir iliĢkinin bozulmasına yola açacaktır. Pazar fiyatlandırması 

(market pricing) iliĢki stilinin hakim olduğu iliĢkilerde, bireyler kendilerinin iliĢkiden 

aldıklarını maksimize etmeye çalıĢmaktadır. Bu türden iliĢkinin, eĢitlik eĢleĢtirmesi 

iliĢkisinden en büyük farkı bireylerin alıĢveriĢlerde bulunurken karĢı taraftan aldığıyla 

verdiğini eĢitlemekten çok, kendisinin ne aldığına odaklanmasıdır. Otorite sıralaması 

(authority ranking) iliĢki stilinde, iliĢki içinde olan bireyler arasında statü farkı söz 

konusudur. Yüksek statüde olan bireyler, düĢük statüde olan bireylere emirler verebilir. 

Öte yandan yüksek statüde olanların ise, düĢük statüde olanları koruması beklenmektedir. 

Kararlar yüksek statüde olan bireyler tarafından verilirken, düĢük statüde olan bireyler 

emirlere uymaktadır (Lickel, Hamilton ve Sherman, 2001: 132-133).  

Lickel, Rutchick, Hamilton ve Sherman (2006: 28), farklı grup türlerinin Fiske 

(1993: 4-12) tarafından öne sürülen iliĢkisel ilkeler ile olan iliĢkisini incelemiĢtir. Yakınlık 

grupları, grup üyeleri için önem taĢıyan, genelde uzun süreli, bağlılığın önemli olduğu, 

bireylerin diğer grup üyelerini oldukları gibi sevdikleri gruplardır. Bu nedenle 

araĢtırmacılar bu gruplarda "komünal paylaĢım"ın en önemli iliĢkisel ilke olacağını 

öngörmüĢlerdir. Öte yandan iĢ grupları, belirli iĢlerin yapılması için ortaya çıkmıĢlardır. Bu 

türden gruplar genelde hiyerarĢik bir yapıya sahiptirler. Ġnsanlar bir iĢe zaman ayırırlar, 

çünkü kendilerine bir faydası olacağını öngörürler. Bu nedenle araĢtırmacılar bu gruplar 
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için en önemli iliĢkisel ilkelerin pazar fiyatlandırılması ve eĢitlik olacağını öngörmüĢlerdir. 

Sosyal kategoriler, geniĢ gruplardır ve bu nedenle üyelerin birbirileriyle sıklıkla temas 

kurmaları pek mümkün değildir. Bu kategorilerin harekete geçmesi için güçlü bir 

hiyerarĢik yapıya ihtiyaç vardır. Bu nedenle, araĢtırmacılar, otorite derecelendirme 

ilkesinin bu gruplar için en önemli iliĢkisel ilke olduğunu öngörmüĢtür. Zayıf bağlantı 

grupları sadece belli amaçlar ve kısa süre için grup üyeleri açısından önem taĢımaktadır. 

AraĢtırmacıların bu gruplara iliĢkin öngörüsü, yakın bağın ön plana çıktığı "komünal 

paylaĢım" ve hiyerarĢik yapılar gerektiren "otorite sıralaması" ilkelerinin bu türden gruplar 

için merkezi önem arz etmeyeceği yönündedir (Lickel ve arkadaĢları, 2006: 30). Bu 

hipotezleri test etmek üzere araĢtırmacılar tarafından yapılan iki çalıĢmanın birincisinde, 

86 üniversite öğrencisine her grup türüne iliĢkin 5 grup olmak üzere toplam 20 grubu grup 

özellikleri (grup büyüklüğü, grup süresi, sınırlarını geçirgenliği, üyeler arasındaki etkileĢim 

derecesi ve grubun grup üyeleri için önemi), dört iliĢkisel ilke ve grubun bütünleĢiklik 

düzeylerini 9'lu derecelendirme ölçeği ile değerlendirmeleri istenmiĢtir. AraĢtırma 

bulguları, yakınlık gruplarının tüm iliĢkisel ilkelere yönelik derecelendirmelerinin diğer 

gruplardan anlamlı olarak daha yüksek olduğunu bulgulamıĢtır. ĠliĢkisel ilkeler açısından 

bakıldığında komünal paylaĢımın diğer iliĢkisel ilkelerden anlamlı olarak daha düĢük 

olduğunu bulgulamıĢtır. Grup türü ve iliĢki stili arasındaki etkileĢim etkisi, yakınlık 

grupları yüksek düzey komünal paylaĢım ve eĢitlik ilkelerimle orta düzeyde yetke 

sıralaması ile karakterize edilmiĢtir. ĠĢ grupları, yüksek düzey pazar fiyatlandırması ve 

otorite sıralaması ve düĢük düzey komünal paylaĢım ile karakterize edilmiĢtir. Sosyal 

kategoriler, orta düzeyde eĢitlik ve düĢük düzey market fiyatı ve yetke sıralaması ile temsil 

edilmiĢtir. Son olarak, zayıf bağlantılar, yüksek düzeyde pazar fiyatlandırması ilkesi, düĢük 

düzey eĢitlik, otorite sıralaması ve komünal paylaĢım ilkeleri ile temsil edilmiĢtir. 

Korelasyonel analizler, dört iliĢkisel ilkenin, birbirleriyle pozitif yönde bağlantıya sahip 

olduğunu ortaya koymaktadır (komünal paylaĢım ile pazar fiyatlandırması arasındaki 

korelasyon .37‘dir). 

Ġkinci çalıĢmada toplam 48 üniversite öğrencisine, 4 grup türüne iliĢkin grup 

büyüklüğü, süresi, sınırlarının geçirgenliği, üyeler arasındaki etkileĢim düzeyi olmak üzere 

4 temel özelliğine iliĢkin Ģematik tanımlar verildikten sonra, katılımcılardan, bu grupların 

iliĢkisel stillerini derecelendirmeleri istenmiĢtir. ÇalıĢmanın bulguları, grup tanımı ve 

iliĢkisel stiller için temel etkilerin varlığını ortaya koymuĢtur. AraĢtırma bulguları, sosyal 
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kategori ve iĢ grupları hariç, tüm grup türlerinde anlamlı farklar bulunduğunu ortaya 

koymuĢtur. Yine ilk çalıĢmayla tutarlı olarak, komünal paylaĢımın diğer iliĢkisel ilkelerden 

anlamlı olarak daha düĢük olduğu bulgulanmıĢtır (Lickel ve arkadaĢları, 2006: 31-36). 

Grupların gerek açık (Lickel ve arkadaĢları, 2000: 229), gerekse de örtük olarak 

(Sherman, Castelli ve Hamilton, 2002: 338), aynı Ģekilde sınıflandırıldığı bilgisinden yola 

çıkılarak sorulabilecek bir baĢka soru da, grupların neden bu Ģekilde kategorize 

edildikleridir. Johnson, Crawford, Sherman, Rutchick, Hamilton, Ferreira ve Petrocelli 

(2006: 707) grupların taĢıdıkları fonksiyonel değere göre sınıflandırıldıklarını ileri 

sürmüĢlerdir. AraĢtırmacılar, bu türden bir iliĢki kurmak üzere, Mackie ve Smith (1998: 

520) tarafından önerilen üç temel motivasyonel ilke üzerinde durmuĢlardır. Bunlardan 

birincisi, baĢkalarıyla yakın olma bağ kurma güdüleridir ve bu güdüler araĢtırmacılar 

tarafından "yakınlık iliĢkili" güdüler olarak adlandırılmıĢtır. Yakınlık iliĢkili güdüler, 

"duygusal bağlanma ve destek" kavramlarını içerir. Bugüdülertamamıyla kiĢiler arasıdır ve 

ancak baĢkalarıyla iliĢkiler, genellikle küçük gruplar, aile yakın arkadaĢlar oda arkadaĢları 

vs. aracılığıyla giderilebilir. Ġkinci güdü ise, uzmanlık ve gerçeklik sınaması peĢinde 

koĢmaktır. Bu türden güdüler, baĢarılı iliĢkili güdüler olarak isimlendirilmiĢtir. Bu güdüler, 

baĢarı, yetkinlik ve uzmanlıkla iliĢkilidir. Grup üyelikleri bu türden güdülerin 

karĢılanmasında önemli rol oynar. Örneğin bir spor takımında yer almak, bireysel olarak 

kazanılamayacak baĢarıların kazanılmasını sağlayabilir. Öte yandan bu güdüler, yakınlık 

iliĢkili güdüler kadar sosyal değillerdir, bireysel olarak da karĢılanabilirler. Üçüncü temel 

motivasyon kaynağı da, bireysel kimlik ve özgüvenin yüksek düzeyde tutulmasıdır. Bu 

temel güdü, sosyal kimlik kuramında ve diğer grup üyeliği teorilerinde dile getirilmiĢtir. 

Bu teorilere göre, grup üyelikleri ile bireysel kimlik arasında sıkı bir bağ vardır. Bu 

güdüler, kimlik güdüleri olarak da adlandırılabilir. Her ne kadar kimlik hissi bireysel 

olarak da karĢılanabilse de, genelde bireylerin kendilerini grup üyelikleri bağlamında 

tanımladıkları, grup bağlamlarında karĢılanır. 

Johnson ve arkadaĢlarının (2006: 709) dört ayrı çalıĢmadan oluĢan bu 

araĢtırmalarının hipotezleriyakınlık gruplarının daha çok yakınlık iliĢkili güdülerle, iĢ 

gruplarının daha çok baĢarı iliĢkili güdülerle ve kimlik gruplarının da en çok kimlik iliĢkili 

güdülerle bağlantılı olacağı yönündedir. Bu çalıĢmaların ikisi anket çalıĢması Ģeklindedir. 

Birinci çalıĢmada, katılımcılar güdülerin grup türleri tarafından karĢılanma düzeylerini 

derecelendirmeleri istenmiĢtir. Ġkinci çalıĢmada ise, üç güdü tipini karĢılayan grup türlerini 
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listelemeleri istenmiĢtir. Üçüncü çalıĢma ise örtük yolla, bireylerin grupların iĢlevselliğinin 

farkında olduklarını göstermektedir. Dördüncü ve sonuncu çalıĢmada ise hazırlama yoluyla 

gruplar ve iĢlevleri/ihtiyaçlar arasındaki iliĢkiyi ortaya koymuĢlardır (Johnson ve 

arkadaĢları, 2006: 709). 

Ġlk çalıĢma üç bölümden oluĢmaktadır. Her bölümde üç grup türünden biri 28 

güdüyü karĢılama düzeyleri üzerinden derecelendirilmiĢtir. AraĢtırmada yer alan 28 güdü 

tipi bilinçli olarak üç güdü (yakınlık, baĢarı ve kimlik) türünü temsil etmek üzere 

seçilmiĢtir. Bazı güdüler, ise iki, hatta üç güdü türüne de dahil edilebilecek güdülerdir. 

Katılımcılardan bu grupları üç temel güdüyü karĢılama düzeyine göre, 0'dan 9'a kadar artan 

rakamlarla derecelendirmelerini istenmiĢtir. Faktör analizi sonuçlarına göre, ihtiyaçlar 

beklentilerle tutarlı olarak, yakınlık, baĢarı ve kimlik iliĢkili olmak üzere üç kategoride 

toplanmıĢtır. Beklenildiği gibi, yakınlık grupları en fazla ihtiyacı karĢılayan olmuĢtur. 

Grup tipleri ile ihtiyaçlar arasındaki iliĢkiye bakıldığında yakınlık ihtiyaçları en çok 

yakınlık gruplarında karĢılanırken, baĢarı ihtiyaçları en çok iĢ gruplarında karĢılandığı 

görülmüĢtür. Kimlik ihtiyaçları ile sosyal kategoriler arasında iĢ gruplarından daha fazla 

bağlantı bulunsa da en fazla iliĢki yakınlık gruplarıyla olmuĢtur (Johnson ve arkadaĢları 

2006: 709-711). 

Ġhtiyaçların, sosyal gruplarla iliĢkisini ölçmek üzere yapılan ikinciçalıĢmada, 

katılımcılara 14 maddeden oluĢan ihtiyaç listesi verilerekkatılımcılardan her ihtiyacı 

karĢılayan 3 grup yazmaları istenmiĢtir. Beklentiler yakınlık gruplarını en yüksek sıklıkta 

listeleneceği yönündedir. Yine, yakınlık ihtiyaçlarının en çok yakınlık gruplarını 

listelemeyi, baĢarı güdülerinin en çok iĢ gruplarının listelemeyi ve kimlik güdülerinin de en 

çok sosyal kategorileri listelemeyi önceleyeceği beklenmektedir. AltmıĢ yedi üniversite 

öğrencisinden toplanan bulgular beklentilere uygundur: Listelenen grupların % 55'i 

yakınlık grupları olmuĢtur. Yakınlık grupları, diğer güdülere kıyasla yakınlık güdülerinde 

daha sık listelenmiĢtir. ĠĢ grupları baĢarı güdülerinde diğer güdülere kıyasla daha sık 

listelenmiĢtir. Sosyal kategoriler, kimlik güdülerinde, diğer güdülere kıyasla daha sık 

listelenmiĢtir (Johnson ve arkadaĢları, 2006: 711-712). 

Örtük ölçümler ile yapılan 127 katılımcıdan oluĢan üçüncü çalıĢmada, grup 

türlerinin iĢlevlerine iliĢkin Go-No Go Association Taskisimli bir yöntemle ölçüm 

yapılmıĢtır. Bu ölçüm tekniği örtük çağrıĢım testi (implicit association task) tekniğine 

oldukça benzemektedir. Bu çalıĢmada, katılımcıların en çok yakınlık gruplarıyla iliĢki 
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ihtiyaçları; iĢ grupları- baĢarı ihtiyaçları; sosyal kategoriler ve kimlik ihtiyaçları 

eĢleĢtirmelerinden doğru cevaplar verecekleri beklenmiĢtir. 127 katılımcının cevapları, 

beklentilerle tutarlıdır. Beklenildiği üzere katılımcılar, yakınlık grupları ile iliĢki ihtiyaçları 

eĢleĢmesine; iliĢki grupları ve baĢarı ya da kimlik ihtiyaçları ile eĢleĢmeye kıyasla daha 

duyarlı olmuĢlardır. Yine katılımcılar, yakınlık grupları ile iliĢki ihtiyaçlarını, kimlik ve 

baĢarı ihtiyaçlarına göre daha kolay ve daha hızlı eĢleĢtirmiĢlerdir. Aynı Ģekilde, iĢ grupları 

ve baĢarı ihtiyaçlarına; iliĢki ve kimlik ihtiyaçları ile eĢleĢmesinden daha duyarlı 

olmuĢlardır. Katılımcılar, iĢ gruplarını baĢarı ihtiyaçlarına diğer ihtiyaçlardan daha kısa bir 

sürede eĢleĢtirmiĢlerdir. Katılımcılar, sosyal kategorilerin kimlik ihtiyaçlarıyla 

eĢleĢtirilmesine; diğer ihtiyaçlarla eĢlemesinden daha yüksek duyarlılık göstermiĢlerdir. 

Katılımcılar sosyal kategorileri, diğer ihtiyaçlara kıyasla kimlik ihtiyaçlarıyla daha kolay 

ve daha hızlı eĢleĢtirmiĢlerdir (Johnson ve arkadaĢları, 2006: 712-714). 

Katılımcıların belli ihtiyaçlar üzerinden uyarıldıkları ve 120 katılımcıdan veri 

toplanan son araĢtırmanın sonucu da, beklenildiği gibi, iliĢki gruplarının en fazla oranda 

listelendiği grup, yakınlık ihtiyaçlarının öne çıkarıldığı gruplar iken, iĢ gruplarının ve 

sosyal kategori gruplarının en fazla listelendiği gruplar da sırasıyla baĢarı ve kimlik 

güdülerinin uyarıldığı gruplar olduğunu göstermektedir (Johnson ve ark.,2006: 714-716). 

Genel olarak değerlendirildiğinde, bireylerin sosyal grupları çeĢitli kümelere 

ayırdıkları söylenebilir. DeğiĢik kümelerde yer alan grupların özellikleri, bu gruplarda 

üyelerin kullandıkları iliĢkisel stiller ve grupların karĢıladıkları ihtiyaçlar birbirlerinden 

anlamlı olarak farklılaĢmaktadır. ÇalıĢmaların sonuçları göstermektedir ki, bireyler sosyal 

yaĢamdaki grupları farklı Ģekilde algılamaktadırlar ve bireylerin sosyal gruplara yönelik 

algılarından yola çıkarak, sosyal yaĢantımızda yer alan çok sayıdaki gruplar belli özellikler 

üzerinden sistematik bir biçimde sınıflandırmak mümkündür.  
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II. BÖLÜM 

2. UYGULAMA 

 

Bireylerin liderlik eğilimleri, liderlik süreçlerinde önemli bir role sahiptir. Bu 

araĢtırma, bireylerin liderlik eğilimlerini etkileyen faktörlerden bazılarını ve bu eğilimlerin 

sonuçlarını incelemeyi hedef edinmiĢtir. Liderlik eğilimlerinin kiĢilik özellikleri ve sosyo-

kültürel değerlerden etkilendiği araĢtırmalarla desteklenmiĢtir (Chan ve Drasgow, 2001: 

492). AraĢtırmalar, bireysel değerlerin, bireylerin davranıĢsal eğilimlerini belirlemekte 

önem taĢıyan motivasyonel özelliklerini vurgulamaktadır. Bu açıdan bakıldığında, 

bireylerin liderlik rolünde bulunma isteğinin, sahip olduğu ve önemsediği değerlerden 

etkileneceği düĢünülmektedir. Liderliğin bir grup içinde gerçekleĢeceği düĢünüldüğünde, 

grupların sahip oldukları özelliklerin bireylerin liderlik eğilimlerini etkilemesi olasılığı 

oldukça yüksektir. Yukarıda da açıklandığı gibi, araĢtırmalar, sosyal yaĢamdaki grupların, 

bireyler tarafından çeĢitli özellikler açısından birbirinden ayrıĢan yapılar olarak 

algılandığını göstermektedir. Bu nedenle, bireylerin gerçek dünyada karĢılaĢtıkları grupları 

nasıl değerlendirdikleri önemlidir. Son olarak, araĢtırmalar motivasyonların, bireylerin 

gerçek dünyada çeĢitli davranıĢlarda bulunma eğilimi ile iliĢkili olduğunu göstermektedir 

(McClelland, 1985: 818). Bu açıdan bakıldığında, bireylerin liderlik eğilimleri, bireylerin 

sosyal yaĢamda karĢılaĢtıkları sosyal gruplarda bulunma ve bu gruplarda bulunma isteği ile 

doğrudan iliĢki olacaktır. 

Bu araĢtırmanın temel amaçlarına iliĢkin beklentiler ve nedenleri, ayrıntılı bir 

biçimde aĢağıda belirtilmiĢtir: 

DuyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonları yüksek bireyler, sosyal gruplar içerisinde 

baskın konumda bulunmaktan hoĢlanırlar. Bu tür bireyler, grup içinde otorite sahibi olmak 

ve diğer üyelerden daha yüksek statüye sahip olmak isterler. Bu kiĢiler için, grup içinde 

sözü geçen biri olmak önemlidir. BaĢarılı olmak ve yetkin olmak için çabalarlar. Bu türden 

bir motivasyonun Kark ve Van Dijk (2007: 507) tarafından da belirtildiği üzere, ―ödül-

odaklı kendini düzenleme‖nin sonucu olabileceği düĢünülmektedir. DuyuĢsal-kimlik 

liderlik motivasyonuna sahip bireylerin kendi ideallerini gerçekleĢtirmek amacıyla liderliğe 

aday oldukları düĢünülmektedir. 
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DuyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonları yüksek bireylerin güç ve otoriteye sahip 

olma istekleriyle hareket ettiklerini söylemek mümkündür. Nitekim Chan ve Drasgow 

(2001: 490) tarafından bulgulanan duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonu ile dikey 

bireycilik ve Clemmons ve Fields (2011: 597) tarafından bulgulanan özgeniĢletim 

arasındaki pozitif yönde iliĢkiler bu savı desteklemektedir. Yukarıdaki bulgulara 

dayanılarak ilk denence Ģu Ģekilde oluĢturulmuĢtur: 

 

D1: Duyuşsal-kimlik liderlik motivasyonu ile yeniliğe açıklık ve özgenişletim 

değerleri arasında anlamlı ve pozitif yönde ilişki vardır. 

 

Sosyal normatif liderlik motivasyonuna sahip bireyler, liderliği toplumun onlara 

verdiği bir görev olarak görürler ve bu nedenle kabul ederler. Bu kiĢiler için toplumun 

beklentilerine uymak önemlidir. Toplum olarak kabul edilen "liderliğin değerli olduğu 

görüĢünü" benimsemektedirler. Toplum tarafından kabul gören değerlere saygı ve bağlılık 

duymaktadırlar. Bu türden bir motivasyon, dıĢsal sorumlulukları ve baskıları esas almakta 

ve bu nedenle ―önleme odaklı kendini düzenleme‖ ile iliĢkilendirilmiĢtir. Ġkinci denencenin 

oluĢturulmasında Kark ve Van Dijk (2007: 507) önleme odaklı kendini düzenlemenin 

muhafazakarlık ve güvenlik değerleri ile iliĢkili olduğu görüĢünden yola çıkılmıĢtır. 

Yukarıdaki bulgulara dayanılarak ikinci denence Ģu Ģekilde oluĢturulmuĢtur: 

 

D2: Sosyal normatif liderlik motivasyonu ile muhafazakarlık değerleri arasında 

anlamlı ve pozitif yönde ilişkiler vardır. 

 

Öte yandan,daha önce liderler ve değerler bölümünde de belirtildiği üzere, 

Clemmons ve Fields (2011: 597) tarafından elde edilen sosyal-normatif liderlik 

motivasyonu ile özaĢkınlık ve özgeniĢletim değerleri arasındaki iliĢkiye yönelik teorik 

beklenti ve sonuçlar arasındaki tutarsızlık nedeniyle bu değerler hakkında net bir denence 

oluĢturulamamıĢtır. Bu değerler ile sosyal-normatif liderlik motivasyonu arasındaki iliĢki 

aĢağıda belirtilen soru kapsamında araĢtırılmıĢtır: 
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S1: Sosyal-normatif liderlik motivasyonu ile özaşkınlık ve özgenişletim değerleri 

arasındanasıl bir ilişki vardır? 

 

Benzer Ģekilde, Clemmons ve Fields (2011: 597) tarafından incelenen çıkarsız 

liderlik motivasyonu ile özaĢkınlık ve özgeniĢletim değerleri arasındaki iliĢkinin yönüne 

yönelik elde edilen tutarsızlıklar ve yeniliğe açıklık/muhafazakarlık değerleri ile iliĢkisine 

yönelik teorik öngörü bulunmaması nedeniyle çıkarsız liderlik motivasyonu ve değerler 

arasındaki verilerin incelenmesinde belirtilen soruya baĢvurulmuĢtur. 

 

S2: Çıkarsız liderlik motivasyonu ile özaşkınlık, özgenişletim, yeniliğe açıklık ve 

muhafazakarlık değerleri arasında nasıl bir ilişki vardır? 

 

Liderlik motivasyonları en genelde bireylerin gruplarda lider olma isteklerini ifade 

etmektedir. Bu açıdan bakıldığında, liderlik motivasyonlarının ayırt edici olduğunun 

gösterilmesi için bir grupta lider olmak isteğini belirten katılımcıların, üye olmak istediğini 

belirtenlerle kıyaslandığında liderlik motivasyonları ortalamalarının daha yüksek olması 

gerekmektedir. Nitekim bu türden bir yaklaĢımla, Amit ve arkadaĢları (2007: 153) 

tarafından yapılan araĢtırmada lider olan bireylerin liderlik motivasyonlarının lider 

olmayan bireylerin liderlik motivasyonlarından anlamlı olarak daha yüksek olduğu 

görülmüĢtür. Bu bulgularla paralel olarak denence Ģöyle oluĢturulmuĢtur: 

 

D3: Bir grupta lider olmak isteyen bireylerin tüm liderlik motivasyonları(genel 

liderlik motivasyonu, duyuşsal-kimlik liderlik motivasyonu, çıkarsız liderlik 

motivasyonu ve sosyal-normatif liderlik motivasyonu) üye olmak isteyen 

bireylerin tüm liderlik motivasyonlarından daha yüksektir. 

 

AraĢtırmada yukarıda sıralanan denencelerin yanı sıra, sosyal gruplar ve liderlikle 

iliĢkili betimleyici bilgilere de ulaĢılmak amaçlanmaktadır. AraĢtırma kapsamında yanıtı 

aranan sorular Ģöyle sıralanmıĢtır: 
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S3:Sosyal gruplar çeşitli grup özellikleri açısından (büyüklük, süre, benzerlik, 

önem, etkileşim, amaç, sonuç, geçirgenlik, bütünleşiklik, maddi ödül, manevi 

ödül) üniversite öğrencileri tarafından nasıl algılanmakta ve 

sınıflandırılmaktadır? 

S4: Bireylerin gruplara katılma ve gruplarda liderlik etme isteğini yordayan 

faktörler nelerdir? 

S5: Bireylerin çeşitli gruplarda lider olma istekleri liderlik motivasyonu 

düzeylerine göre değişmekte midir? 

S6: Bireylerin sahip olduğu liderlik motivasyonu türü, değer yönelimlerini ve lider 

olma isteklerini etkilemekte midir? 

S7: Her bir liderlik motivasyonu için, gruplarda lider olma isteğini yordayan 

faktörler nelerdir? 

  



 

98 

 

III. BÖLÜM 

3.YÖNTEM 

 

Bu araĢtırma, Uludağ Üniversitesi Bilimsel AraĢtırmalar Proje Birimi KUAP-F 

(2013/27) no‘lu projede yer alan ve ortalama 3 hafta arayla ortak katılımcılara uygulanan 

Liderlik Motivasyonları ve Grup Tercihleriyle ĠliĢkisi (ÇalıĢma 1) ve Liderlik ve KiĢilik 

Özellikleri (ÇalıĢma 2) olarak adlandırılan iki çalıĢmayı kapsamaktadır. Bu araĢtırmada 

kullanılmayan verilerin bir kısmı, proje kapsamındaki bir baĢka çalıĢmada 

değerlendirilecektir.  

 

3.1. BĠRĠNCĠ ÇALIġMA 

 

3.1.1. Örneklem: 

Bu araĢtırmanın verileri, Uludağ Üniversitesi Fen-Edebiyat Fakültesi‘ne bağlı 

bölümlerde (Arkeoloji, Sanat Tarihi, Sosyoloji, Psikoloji, Türk Dili ve Edebiyatı, Felsefe, 

Tarih, Kimya, Matematik, Fizik ve Biyoloji) 3. ve 4. sınıf derslerini alan öğrencilerden, 

gönüllülük esasına dayalı olarak toplanmıĢtır. Fen-Edebiyat Fakültesi dıĢındaki bölümlerde 

(Kamu Yönetimi Bölümü ve Dramatik Yazarlık Yüksek Lisans Programı) öğrenim gören 

iki öğrenci de örnekleme dahil edilmiĢtir. ÇalıĢmaya katılan toplam 497 öğrencinin 385‘i 

kız, 100‘ü erkek öğrenci olup, 12‘si cinsiyetini belirtmemiĢtir. Katılımcıların yaĢları 20 ile 

33 arasında değiĢmektedir. Örneklemin yaĢ ortalaması 22.71, standart sapması ise, 1.58; 

olarak belirlenmiĢtir (Kız öğrenciler için Ort. = 22.58, SS = 1.55; erkek öğrenciler için Ort. 

= 23.22, SS = 1.59). Toplam 485 katılımcının 23‘ü (% 4.6) Türk Dili ve Edebiyatı, 12‘si 

(% 2.4) Arkeoloji, 2‘si (% 0.4) Sanat Tarihi, 93‘ü (% 18.7) Tarih, 118‘i (% 23.7) Psikoloji, 

40‘ı (% 8) Felsefe, 77‘si (% 15.5) Sosyoloji, 70‘i (% 14.1) Matematik, 22‘si (% 4.4) 

Kimya, 22‘si (% 4.4) Fizik, 4‘ü (% 0.8) Biyoloji, 1‘i (% 0.2) Kamu Yönetimi Bölümünde, 

1‘i (% 0.2) ise Dramatik Yazarlık Yüksek Lisans Programı‘nda öğrenim gördüğünü 

belirtmiĢtir. On iki katılımcı (% 2.4) ise, öğrenim gördüğü bölümü belirtmemiĢtir. 

Katılımcılardan 17‘si (% 3.4) hangi sınıfa kayıtlı olduklarını belirtmemiĢtir. 480 
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katılımcının, 2‘si (% 0.4) yüksek lisans öğrencisi olduğunu belirtirken, 3‘ü (% 0.6) ikinci 

sınıf öğrencisi olduğunu belirmiĢtir. Geriye kalan 475 katılımcıdan 272‘si (% 54.7) üçüncü 

sınıf öğrencisi olup, 203‘ü (% 40.8) dördüncü sınıf öğrencisidir. Katılımcıların, bölümleri, 

cinsiyetleri ve sınıflarına göre dağılımları Tablo 4‘te yer almaktadır. 

 

Tablo 4 Ġlk ÇalıĢmaya Katılan Katılımcıların Bölümlerine, Sınıflarına ve Cinsiyetlerine Göre Dağılımı 

 Sınıf Düzeyi 

 2.Sınıf 3.Sınıf 4.Sınıf Diğer  Toplam 

Bölüm Kız Toplam Kız Erkek Toplam Kız Erkek Toplam Kız Erkek Toplam Kız Erkek Toplam 

Türk Dili ve Edebiyatı - - 7 1 8 7 8 15 - - - 14 9 23 

Arkeoloji - - 7 3 10 - 2 2 - - - 7 5 12 

Sanat Tarihi - - - - - 2 - 2 - - - 2 - 2 

Tarih 1 1 31 25 56 22 11 33 - - - 54 36 90 

Psikoloji - - 57 14 71 39 8 47 - - - 96 22 118 

Felsefe - - 18 1 19 18 1 19 - - - 36 2 38 

Sosyoloji 1 1 37 1 38 34 4 38 - - - 72 5 77 

Matematik - - 44 - 44 20 5 25 1 - 1 65 5 70 

Kimya - - 12 6 18 3 1 4 - - - 15 7 22 

Fizik - - 6 - 6 10 6 16 - - - 16 6 22 

Biyoloji 1 1 1 - 1 2 - 2 - - - 4 - 4 

Diğer - -  1 1 - - - - 1 1 - 2 2 

Toplam 3 3 220 52 272 157 46 203 1 1 2 381 99 480 

 

3.1.2.Veri Toplama Araçları: 

Katılımcılara dağıtılan anket formunda beĢ ölçek yer almıĢtır: Liderlik 

Motivasyonu Ölçeği (Chan ve Drasgow, 2001: 486), Schwartz Değerler Listesi (Schwartz, 

1992: 60-62), Sosyal Gruplar Ölçeği (Lickel ve ark., 2000: 227), Gruplara Katılım Ġsteği 

Ölçeği ve Grup Ġçi Konum Yönelimi Ölçeği. Bu ölçeklerin yanı sıra, katılımcıların yaĢ, 

cinsiyet, bölüm, sınıf ve dindarlık düzeyi bilgilerini toplamayı amaçlayan Demografik 

Bilgi Formu, anket kitapçığının sonuna eklenmiĢtir. Tüm veri toplama araçları ekte 

sunulmuĢtur (Bkz. EK 1 Veri Toplama Araçları) . 
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3.1.2.1.Liderlik motivasyonu ölçeği 

Liderlik Motivasyonu Ölçeği (LMÖ), bireylerin lider olma isteklerini ölçmek 

amacıyla, Chan ve Drasgow (2001: 484) tarafından Amerikalı ve Singapurlu ve Singapur 

askeri örneklemi olmak üzere üç ayrı örneklem ile yapılan araĢtırmalar sonucu 

oluĢturulmuĢtur. AraĢtırmacılar, öncelikle Amerikalı ve Singapurlu öğrenciler ile odak 

grup görüĢmeleri yaparak madde havuzu oluĢturmuĢlardır. Bu maddeler, küçük ölçekli 3 

pilot çalıĢma ile madde analizine tabi tutulmuĢ; bazı maddeler çıkartılarak madde havuzu 

46 madde elde edilmiĢtir. AraĢtırmacılar, açıklayıcı faktör analizleri ile her üç örneklemde 

de tutarlı olarak üç faktöre yüklenen 9 maddelik üç madde grubu seçerek ölçeğin 27 

maddelik son halini oluĢturulmuĢlardır. Böylece, duyuĢsal-kimlik (affective-identity), 

sosyal-normatif (social-normative) ve çıkarsız (noncalculative) liderlik motivasyonu 

olmak üzere, her biri 9 maddeden oluĢan üç boyutlu bir ölçek elde edilmiĢtir. 

LMÖ içindeki boyutların iç tutarlılıkları, duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonunda 

üç örneklemde .91-.84; çıkarsız liderlik motivasyonu boyutunda .84-.80; sosyal-normatif 

liderlik motivasyonu boyutunda .75-.65 arasında değiĢmektedir (Chan ve Drasgow, 2001: 

484-486). AraĢtırma sonucunda ölçeğin üç boyutunun da birbirleriyle pozitif yönde iliĢkili 

olduğu saptanmıĢtır. Singapur askeri örnekleminde, duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonu 

ile çıkarsız liderlik motivasyonu boyutları arasındaki korelasyon .24, duyuĢsal-kimlik 

liderlik motivasyonu ile sosyal-normatif liderlik motivasyonu boyutları arasındaki 

korelasyon .50, sosyal-normatif ve çıkarsız liderlik motivasyonları boyutları arasındaki 

korelasyon .42 olarak bildirilmiĢtir. Bu korelasyonlar, Singapur öğrenci örnekleminde 

sırasıyla, .13, .40 ve .30 olarak bulunurken, Amerikan öğrenci örnekleminde, yine aynı 

sırada .27, .50, .38 olarak bulunmuĢtur. Her üç boyutun birbirleriyle pozitif korelasyona 

sahip olması nedeniyle araĢtırmacılar tüm maddelerin yer aldığı genel liderlik 

motivasyonunun da hesaplanabileceğini belirtmiĢlerdir. 

Ülkemizde ilk kez kullanıldığı bilinen bu ölçeğin Türkçe‘ye çevrimi bu çalıĢma 

kapsamında, aynı zamanda bu tezin danıĢmalığını da yürüten Doç. Dr. M. Ersin KuĢdil 

tarafından yapılmıĢtır. Ölçeğin Türkçe‘denĠngilizce‘ye tekrar çevrim iĢlemi sosyal 

psikoloji uzmanı Dr. Hülya Hooker tarafından gerçekleĢtirilmiĢtir. Ölçeğin Türkçe 

versiyonu Tablo 5‘te sunulmaktadır. Ölçeğin Türkçe güvenilirlik ve geçerlilik bilgileri 18. 

Ulusal Psikoloji Kongresi‘nde sözlü bildiri olarak sunulmuĢtur (Turhan, ÇavuĢoğlu, 

KuĢdil, 2014). 
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Tablo 5 Liderlik Motivasyonu Ölçeği‘nin Türkçe‘ye ÇevrilmiĢ Hali ve Alt Ölçekleri 

 Duyuşsal-Kimlik Liderlik Motivasyonu 

M1 Bir grup içinde çalıĢırken takipçi olmaktansa lider olmayı daha çok yeğlerim. 

M4 BaĢkalarını yönetmeye meraklı biri değilimdir.(T) 
M7 BaĢkalarını yönetmekten hoĢlanan biriyimdir. 
M10 Kesinlikle lider tabiatlı biri değilim. (T) 
M13 Ġçinde bulunduğum gruplara lider olarak değil de, bir takipçi olarak daha fazla yarar sağlayacağıma inanıyorum. 

(T) 
M16 Genellikle, içinde yer aldığım grupların lideri olmayı istemiĢimdir. 
M19 Ben, lideri aktif biçimde destekleyen, ancak liderlik görevi üstlenmeyi pek tercih etmeyen biriyimdir. (T) 
M22 Ġçinde yer aldığım grup ya da takımları yönetme yönünde bir eğilime sahibim. 

M25 Bir grubun liderliğini üstlenme konusunda gönülsüz kaldığım zamanlar çok nadirdir. 

  

Çıkarsız Liderlik Motivasyonu 
M2 Bir grubu yönetmek ancak benim için belirgin avantajlar getiriyorsa ilgimi çeker. (T) 
M5 Bana herhangi bir ödül ya da fayda getirmese bile liderlik rolünü üstlenmeyi kabul edebilirim. 
M8 Ancak benim için bir fayda sağlayacağına inanmıĢsam grup liderliği rolünü kabul edebilirim. (T) 
M11 Bir grubu yönetmeyi kabul ettiğimde asla bana özel ayrıcalıklar peĢinde koĢmam. 
M14 Bir grubu yönetmem istendiğinde, önce benim bu iĢten çıkarımın ne olacağını bilmek isterim. (T) 

M17 Bir gruba liderlik etmeyi kabul ettiğimde, bunun karĢılığı olarak hiçbir avantaj ya da fayda beklemem. 
M20 Eğer benim için herhangi bir fayda sağlamayacağını görmüĢsem, liderlik rolünü üstlenmeye asla yanaĢmam. (T) 
M23 Grubun diğer üyelerine liderlik etmeye çalıĢmaktan daha önemli iĢlerim var. (T) 
M26 Bence insanlara liderlik etmek saygın bir uğraĢ olmaktan çok, kirli bir iĢtir. (T) 

  

Sosyal-Normatif Liderlik Motivasyonu 
M3 Benden istendiğinde liderlik rolünü üstlenmenin bir görev olduğuna inanıyorum. 
M6 Grup üyeleri ne zaman benden liderlik etmemi istese ya da beni bu göreve aday gösterse hemen kabul ederim. 

M9 Bana, insanlara liderlik etmenin değerli olduğu öğretildi. 
M12 Liderlik rolü ya da görevi teklif edildiğinde kabul etmek en doğru davranıĢtır. 
M15 Bana, baĢkalarını yönetmek için her zaman gönüllü olarak öne çıkmam gerektiği öğretildi. 
M18 Sadece birileri bana oy verdi diye liderlik görevini üstlenmeye asla yanaĢmam. (T) 
M21 Liderlik teklifi almak onur verici bir Ģeydir. 
M24 Ġnsan, baĢkalarının teklif etmesini ya da aday göstermesini beklemeden, kendiliğinden liderliğe talip olmalıdır. 
M27 Liderlik görevi teklif edildiğinde geri çevirmek doğru bir tavır değildir. 

 (T): Ters kodlanmış maddeler. 

 

3.1.2.2. Schwartz değerler listesi 

AraĢtırmada, bireylerin değer yönelimlerini ölçmek üzere, Schwartz (1992: 60-62) 

tarafından geliĢtirilen kültürlerarası geçerli ve genelleĢtirilebilen değerleri bireysel ve 

kültürel düzeyde ölçmeyi hedefleyen Schwartz Değerler Listesi (SDL) kullanılmıĢtır. SDL, 

21 tanesi, Rokeach (1973; akt., Schwartz, 1992: 17) tarafından hazırlanan değerler 

listesindekilerle aynı olmak üzere toplam 56 değer içermektedir. Bu araĢtırma kapsamında 

örnekleminin çoğunluğunun öğretmenler ve öğrencilerden oluĢtuğu ve aralarında 

Türkiye‘nin de yer aldığı 54 farklı ülkeden veri toplanmıĢtır. Schwartz (1992: 14)‘a göre, 

toplam 56 değer, motivasyonel açıdan on temel tipte toplanmaktadır. Bu on değer tipi Ģu 

Ģekilde belirtilmiĢtir: evrenselcilik, iyilikseverler, geleneksellik, uyma, güvenlik, güç, 

baĢarı, hazcılık, uyarılım ve özyönelim. Schwartz‘a (1992: 43) göre, bu 56 değer 

birbirleriyle karĢıtlık gösteren 2 değer boyutu (Yeniliğe Açıklık / Muhafazakarlık; 
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ÖzaĢkınlık/ÖzgeniĢletim) olmak üzere dört ana değer grubunda toplanmaktadır. Tüm 

değerler ve değer tipleri Tablo 3‘ten incelenebilir. 

AraĢtırmanın Türkiye‘de yapılan bölümü, toplam 183 öğretmenden veri toplanarak 

KuĢdil ve KağıtçıbaĢı (2000: 68) tarafından gerçekleĢtirilmiĢtir. En küçük alan analiziyle 

(Smallest Space Anaysis) incelenen verilerin sonuçları, Schwartz‘ın öngördüğü modelle 

uyumlu olduğunu göstermiĢtir. SDL içindeki 56 değerden 47‘si beklenilen değer tipine 

uygun sonuçlar üretmiĢtir. Dört Ana değer grubunun (Yeniliğe Açıklık, Muhafazakârlık, 

ÖzaĢkınlık, ÖzgeniĢletim) güvenilirlik katsayıları sırasıyla, .78, .81, .83 ve .81 olarak rapor 

edilmiĢtir (KuĢdil ve KağıtçıbaĢı, 2000: 70).  

Bu çalıĢmada, katılımcılardan orijinal formdaki 56 değeri hayatlarını yönlendiren 

bir ilke olarak taĢıdıkları önem açısından -1 (ilkelerime ters düĢer) ile 7 (üst düzeyde 

önemlidir) arasında değiĢen 9‘lu bir ölçek üzerinden değerlendirmeleri istenmiĢtir. 

 

3.1.2.3. Sosyal gruplar ölçeği 

Sosyal grupların temel grup özellikleri üzerinden nasıl algılandıklarını belirlemek 

amacıyla Lickel ve arkadaĢları (2000: 227) tarafından kullanılan yöntem kullanılmıĢtır. 

Lickel ve arkadaĢları (2000: 227), değiĢik özellikler taĢıyan 40 grup belirleyip, bu 40 grubu 

199 üniversite öğrencisine grupların 8 özelliği (grup büyüklüğü, ortak amaçlar, ortak 

sonuçlar, üyeler arasındaki etkileĢim düzeyi, grubun süresi, üyelerin benzerliği, grubun 

üyeler için önemi, grup sınırlarının geçirgenliği) ve grup bütünleĢikliği özelliği üzerinden 

9‘lu derecelendirme ölçeği ile derecelendirmelerini istemiĢlerdir. Daha sonra, her bir 

madde için 199 kiĢinin cevaplarının ortalamasını alıp kümeleme analizine tabi tutarak, 

grup tiplerini belirlemiĢlerdir. 

Bu çalıĢmada da Lickel ve arkadaĢları (2000: 227) tarafından kullanılan grup 

derecelendirme yöntemi kullanılarak katılımcılardan değiĢik grupları, 8 özellik (grup 

büyüklüğü, ortak amaçlar, ortak sonuçlar, üyeler arasındaki etkileĢim düzeyi, grubun 

süresi, üyelerin benzerliği, grubun üyeler için önemi, grup sınırlarının geçirgenliği) ve grup 

bütünleĢikliği özelliği üzerinden değerlendirmeleri istenmiĢtir. Liderlik motivasyonlarıyla 

iliĢkili olabileceği varsayımından hareketle, grupların sundukları maddi ve manevi ödüller 

de değerlendirilecek özellikler arasına eklenmiĢtir. Bu çalıĢmada üniversite öğrencilerinin 

katılma olasılığı bulunan gruplar araĢtırmacılar tarafından yine üniversite öğrencileriyle 
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yapılan görüĢmeler yoluyla belirlenmiĢtir. Bunlar, etnik/kültürel gruplar, sivil toplum 

kuruluşları, öğrenci toplulukları, gezi toplulukları, spor toplulukları, yakın arkadaş 

grupları, sınıf arkadaşları, siyasi gruplar, ödev/sunum grupları, sanat ve kültür grupları, 

dinsel gruplar, ev/yurt arkadaşları, internette oluşturulan gruplar, öğrenci temsilcilikleri 

ve hayran grupları‘dır. 

Ölçek formu baĢlangıçta, 9‘lu derecelendirme ölçeği biçiminde hazırlanmıĢ olup, 

maddelerinin anlaĢılırlığının sınanması için araĢtırmaya baĢlamadan önce küçük ölçekli bir 

grup üzerinde yapılan ön çalıĢma sonrasında bazı katılımcıların yaĢadığı güçlük nedeniyle, 

asıl çalıĢmada 5‘li derecelendirme ölçeği ile sunulmuĢtur. 

 

3.1.2.4.Gruplara katılım isteği ölçeği 

Katılımcılar, 15 farklı gruba (etnik/kültürel gruplar, sivil toplum kuruluĢları, 

öğrenci toplulukları, gezi toplulukları, spor toplulukları, yakın arkadaĢ grupları, sınıf 

arkadaĢları, siyasi gruplar, ödev/sunum grupları, sanat ve kültür grupları, dinsel gruplar, 

ev/yurt arkadaĢları, internette oluĢturulan gruplar, öğrenci temsilcilikleri ve hayran 

grupları) katılma istekleri 5‘li derecelendirme ölçeği (1 = katılmayı hiç istemem, 5 = 

katılmayı çok isterim) üzerinden ayrı ayrı belirtmiĢlerdir.  

 

3.1.2.5.Grup içi konum tercihi ölçeği 

Bu ölçüm aracıyla, katılımcıların 15 farklı gruba (etnik/kültürel gruplar, sivil 

toplum kuruluĢları, öğrenci toplulukları, gezi toplulukları, spor toplulukları, yakın arkadaĢ 

grupları, sınıf arkadaĢları, siyasi gruplar, ödev/sunum grupları, sanat ve kültür grupları, 

dinsel gruplar, ev/yurt arkadaĢları, internette oluĢturulan gruplar, öğrenci temsilcilikleri ve 

hayran grupları) lider olma istekleri ölçülmüĢtür. Katılımcılardan, dahil olmayı istedikleri 

grupta hangi konumda (lider mi yoksa üye mi) yer almayı tercih edeceklerini belirtmeleri 

beklenmiĢtir. Yanıtlar, 5‘li derecelendirme ölçeği üzerinden (1 = lider olmayı çok isterim, 

5 = üye kalmak isterim) verilmiĢtir.  
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3.1.2.6. Demografik bilgi formu 

Demografik bilgi formu, katılımcılardan cinsiyet, yaĢ, sınıf, üniversitede okudukları 

bölüm ve dindarlık düzeyi bilgisi alınmak üzere hazırlanarak anket formunun son kısmına 

yerleĢtirilmiĢtir. Katılımcıların dindarlık düzeyi bilgisi ―Kendinizi ne kadar dindar 

hissediyorsunuz?‖ sorusu üzerinden 5‘li derecelendirme ölçeği ile (1 = hiç dindar değilim, 

2 = pek dindar değilim, 3 = dindar sayılırım, 4 = oldukça dindar sayılırım, 5 = çok 

dindarım) ölçülmüĢtür. 

 

3.1.3. İşlem 

AraĢtırmaya katılım, gönüllük esasına dayalı gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırma 

verilerinin toplanması 08 Mayıs 2013-17 Mayıs 2013 tarihleri arasında gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Verilerin toplanmasından önce, Uludağ Üniversitesi Tıp Fakültesi Klinik AraĢtırmalar Etik 

Kurulu‘ndan etik uygunluk onayı alınmıĢtır (Uludağ Üniversitesi Tıp Fakültesi Klinik 

AraĢtırmalar Etik Kurulu Karar no:, 1. ÇalıĢma için, B. 30.2. ULU. 0.20.70.02-050.99/147; 

2. ÇalıĢma için, B. 30.2. ULU. 0.20.70.02-050.99/148). AraĢtırma verilerinin 

toplanabilmesi için, Uludağ Üniversitesi Fen- Edebiyat Fakültesi Dekanlığından resmi izin 

alınarak, bölümler tarafından bildirilen derslerin öğretim elemanlarıyla görüĢülüp uygun 

zamanlar belirlenmiĢtir. Belirlenen gün ve saatlerde, ilgili bölümlere gidilerek, ders öncesi 

veya ders sonrası sınıfta bulunan öğrencilere, araĢtırmanın amaçları, süresi, katılımın 

zorunlu olmadığı, isterlerse anketi yarıda bırakabilecekleri hakkında ayrıntılı bilgi 

verilmiĢtir. Ayrıca öğrencilere, ilk çalıĢmaya katılan 500 öğrenci arasından seçilen 200 

kiĢinin yaklaĢık iki üç hafta sonra yapılacak olan liderlik ve kiĢilik özellikleri konulu ikinci 

anket çalıĢmasına katılmaları halinde 20 TL ücret ödeneceği bilgisi verilmiĢtir. Öğrencilere 

anket formuna isim yazmanın zorunlu olmadığı, ancak ikinci çalıĢmaya katılmak 

isteyenlerin verilen ayrı bir forma iletiĢim bilgilerini yazmaları gerektiği bilgisi verilmiĢtir. 

Katılımcılara, verilen bilginin sadece bilimsel amaçlı kullanılacağı, bireysel olarak 

değerlendirilmeyeceği açıklanmıĢtır. Katılımcıların, araĢtırma hakkındaki soruları için 

araĢtırma ve tez danıĢmanlarının iletiĢim bilgileri sunulmuĢtur. Tüm bu bilgiler, katılmak 

isteyen gönüllere, anket formlarının ilk sayfasında yer alan BilgilendirilmiĢ Gönüllü Onam 

Formunda yazılı olarak da bildirilmiĢtir. Gönüllülerin bilgilendirilmiĢ onam formunu 

imzalamasından sonra, Liderlik Motivasyonu Ölçeği, Değerler Listesi, Sosyal Gruplar 
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Ölçeği, Gruplara Katılım Motivasyonu Ölçeği, Grup Ġçi Konum Yönelimi Ölçeği ve 

Demografik Bilgi Formunun yer aldığı anket formu dağıtılmıĢtır. Anket formunun 

yanıtlanması yaklaĢık 20-35 dakika almıĢtır. Anket formlarının gönüllülerden toplanması 

ile araĢtırmanın ilk aĢaması tamamlanmıĢtır.  

 

3.2. ĠKĠNCĠ ÇALIġMA 

 

3.2.1. Örneklem 

Ġlk çalıĢmaya katılan 497 katılımcıdan 221‘i kız, 69‘u erkek olmak üzere 291 (1 

öğrenci cinsiyetini belirtmemiĢtir) ikinci çalıĢmaya katılmak istediklerini bildirmiĢlerdir. 

Bu katılımcılar arasından, projenin ikinci aĢamasıyla bağlantılı hedefler doğrultusunda, 

etnik, siyasi, dini gruplardan en az birinde lider olarak ya da üye olmak istediğini belirten 

katılımcılar belirlenerek anket doldurma iĢlemi için davet edilmiĢlerdir. Bu iĢlem 

yapılırken ―Grup Ġçi Konum Yönelimi Ölçeği‘nden‖ elde edilen verilerden yararlanılmıĢ 

ve etnik, siyasi ve dini grupların en az birinde lider olmak istediğini belirten (Grup içi 

Konum Yönelimi Ölçeği‘nde 1 veya 2‘yi iĢaretlemiĢ olan) ve üye olmak istediğini belirten 

(Grup içi Konum Yönelimi Ölçeği‘nde 4 veya 5‘i iĢaretlemiĢ olan) kiĢiler seçilmiĢlerdir. 

Davete uyan 200 öğrenciden ikinci çalıĢma verilerinin toplanması, 30.05.2013-24.06.2013 

tarihleri arasında gerçekleĢtirilmiĢtir. ÇalıĢmaya katılan katılımcıların 149‘u kız, 51‘i erkek 

olup yaĢ ortalamaları 22.80, standart sapması 1.55‘tir (kız öğrenciler için yaĢ Ort. = 22.72, 

SS = 1.56; erkek öğrenciler için yaĢ Ort. = 23.04, SS = 1.51). Katılımcıların, cinsiyetlerine, 

öğrenim görmekte oldukları bölümlere ve sınıflarına göre dağılımları Tablo 6‘ dan 

incelenebilir. 
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Tablo 6 ĠkinciÇalıĢmaya Katılan Katılımcıların Bölümlerine, Sınıflarına ve Cinsiyetlerine Göre Dağılımı 

 Sınıf Düzeyi 

 2.Sınıf 3.Sınıf 4.Sınıf Toplam 

Bölüm Kız Toplam Kız Erkek Toplam Kız Erkek Toplam Kız Erkek Toplam 

Türk Dili ve Edebiyatı - - 3 1 4 4 5 9 7 6 13 

Arkeoloji - - 5 3 8  1 1 5 4 9 

Sanat Tarihi - - - - - 1 - 1 1 - 1 

Tarih - - 6 11 17 11 2 13 17 13 30 

Psikoloji - - 34 11 45 19 2 21 53 13 66 

Felsefe - - 1 - 1 6 1 7 7 1 8 

Sosyoloji 1 1 16 1 17 9 2 11 26 3 29 

Matematik - - 3 - 3 8 1 9 11 1 12 

Kimya - - 11 4 15 1 1 2 12 5 17 

Fizik - - 1 - 1 5 4 9 6 4 10 

Biyoloji 1 1 - - - 2 - 2 3 - 3 

Diğer - - - 1 1 - -   1 1 

Toplam 2 2 80 32 112 66 19 85 148 51 199 

 

3.2.2. Veri Toplama Araçları 

Ġkinci çalıĢmada katılımcılara dağıtılan anket formlarında Liderlik Motivasyonu 

Ölçeği, Sosyal Baskınlık Yönelimi Ölçeği, Sağ Kanat Yetkeciliği Ölçeği ve Lider 

Özellikleri Listesi yer almaktadır. Ġkinci çalıĢma verilerinden yalnızca LMÖ‘den elde 

edilen bilgiler test-tekrar test sınaması için kullanılmıĢtır. LMÖ dıĢındaki ölçekler, proje 

kapsamındaki diğer araĢtırma amaçlarıyla bağlantılı olarak değerlendirilmiĢlerdir. 

 

3.2.2.1. Liderlik motivasyonu ölçeği 

Bu ölçeğe ait tüm psikometrik bilgiler 3.1.2.1 baĢlığı altında verilmiĢtir. 

 

3.2.3.İşlem 

AraĢtırmacılar tarafından belirlenen katılımcı adayları, telefonla aranarak, 

çalıĢmanın uygulanabileceği tarih ve saatler belirlenmiĢtir. Katılımcılara, katılımın zorunlu 

olmadığı, çalıĢmanın süresi ve amacı, verilen bilgilerin bilimsel amaç dıĢında 

kullanılmayacağı bilgileri verilmiĢtir. Gelen katılımcılara, anket formlarından önce 

bilgilendirilmiĢ onam formu verilerek, katılım için onayları alınmıĢtır. Anket formunun 
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tamamlanması 10-15 dakika sürmüĢtür. Anket formunun tamamlanmasından sonra, 

katılımcılara, katılım ücreti için gerekli olan banka hesap bilgileri alınmıĢtır. Banka hesabı 

olmayan katılımcılara nakit ödeme için iletiĢim bilgileri kısmını doldurmaları istenmiĢtir. 

AraĢtırma sonrasında toplanılan bu hesap ve iletiĢim bilgileri anket formlarından bağımsız 

olarak arĢivlenmiĢtir. 
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IV. BÖLÜM 

4. BULGULAR 

 

4.1. LĠDERLĠK MOTĠVASYONU ÖLÇEĞĠ‘NĠN YAPI GEÇERLĠLĠĞĠ 

ÇalıĢmada kullanılan ve ilk kez Türkçe‘ye çevrilen Liderlik Motivasyonu 

Ölçeği‘nin yapı geçerliliğini (construct validity) incelemek üzere Temel BileĢenler Analizi 

(Principal Component Analysis) Varimax rotasyon yöntemi kullanılarak uygulanmıĢtır. 

Analiz sonuçları özdeğeri 1‘den yüksek olan 6 faktör ortaya koymuĢtur. Analiz sonucunda 

ilk faktörün açıkladığı varyans % 27.27, ikinci faktörün açıkladığı varyans % 12.02, 

üçüncü faktörün açıkladığı varyans % 6. 46 olarak bulunurken, 4. Faktörün açıkladığı 

varyans % 4.70 olarak bulunuĢtur. Her faktörün açıklanan toplam varyansa katkısının % 

5‘ten az olmaması yönündeki kriter (Dunteman, 1989: 16, akt. Kalaycı, 2010: 322) ile 

Chan ve Drasgow (2001: 482)‘un ölçeğe iliĢkin üç faktör önerisi dikkate alınarak, temel 

bileĢenler analizi üç faktörlü çözüme baĢvurularak yinelenmiĢtir. Bu yöntemle elde edilen 

üç faktör, toplam varyansın % 45.75‘ini açıklamaktadır. Analiz sonuçlarına ait kırılma 

grafiği (Scree-plot),ġekil 2‘de yer almaktadır. 
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ġekil 2 Faktör Analizi Sonuçlarına Göre Liderlik Motivasyonu Ölçeği‘nin Kırılma Grafiği 

 

Analiz sonuçlarına göre, ait olması beklenilen faktöre.40‘ın altında yüklenen 

Çıkarsız Liderlik Motivasyonu faktöründen iki (“Bence insanlara liderlik etmek saygın bir 

uğraş olmaktan çok, kirli bir iştir”, “Grubun diğer üyelerine liderlik etmeye çalışmaktan 

daha önemli işlerim var”) Sosyal-Normatif Liderlik Motivasyonu faktöründen üç olmak 

üzere, (“Grup üyeleri ne zaman benden liderlik etmemi istese ya da beni bu göreve aday 

gösterse hemen kabul ederim”, “Liderlik teklifi almak onur verici bir şeydir”, “İnsan 

başkalarının teklif etmesini ya da aday göstermesini beklemeden, kendiliğinden liderliğe 

talip olmalıdır”, ”Sadece birileri bana oy verdi diye liderlik görevini üstlenmeye asla 

yanaşmam”) toplam 5 madde ölçekten çıkartılmıĢtır. Ayrıca, yine sosyal-normatif liderlik 

motivasyonuna ait olan ―Grup üyeleri ne zaman benden liderlik etmemi istese ya da beni 

bu göreve aday gösterse hemen kabul ederim‖ maddesinin aynı zamanda DuyuĢsal-Kimlik 

Liderlik Motivasyonu faktörüne de yüklendiği görülerek bu maddenin bireyin liderlik 

motivasyonu türünü belirlemede yeterince ayırt edici olmadığı görülmüĢ ve çıkartılmasına 

karar verilmiĢtir. Tüm maddelere ait faktör yük değerler Tablo 7 ‘de yer almaktadır. 
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Chan ve Drasgow (2001: 486) tarafından önerilen faktörlere yüklenmeyen 6 madde 

çıkartıldıktan sonra Temel BileĢenler Analizi yinelendiğinde, öz değeri 1‘den yüksek 4 

faktör bulunmuĢtur. Ġlk faktörün açıklanan varyansa etkisi % 29.33 iken, ikinci faktörün 

Tablo 7 Liderlik Motivasyonu Ölçeği‘ndeki Maddelerin Faktör Yük Değerleri 

 Faktör 1 Faktör 2 Faktör 3 

(D) Ben, lideri aktif biçimde destekleyen, ancak liderlik görevi üstlenmeyi pek tercih 
etmeyen biriyimdir. (T) 

-.76 -.05 .08 

(D) Ġçinde bulunduğum gruplara lider olarak değil de, bir takipçi olarak daha fazla 
yarar sağlayacağıma inanıyorum. (T) 

-.76 -.09 .02 

(D) Genellikle, içinde yer aldığım grupların lideri olmayı istemiĢimdir. .75 .29 .06 

(D) Bir grup içinde çalıĢırken takipçi olmaktansa lider olmayı daha çok yeğlerim. .74 .22 -.00 

(D) Ġçinde yer aldığım grup ya da takımları yönetme yönünde bir eğilime sahibim. .73 .28 -.03 

(D) BaĢkalarını yönetmekten hoĢlanan biriyimdir. .73 .34 .14 

(D) Lider tabiatlı biri değilim. (T) -.73 -.16 .03 

(D) BaĢkalarını yönetmeye meraklı biri değilimdir. (T) -.69 -.20 -.05 

(D) Bir grubun liderliğini üstlenme konusunda gönülsüz kaldığım zamanlar çok 
nadirdir. 

.58 .34 .08 

(Ç) Grubun diğer üyelerine liderlik etmeye çalıĢmaktan daha önemli iĢlerim var. (T) -.48 -.24 .24 

(Ç) Bence insanlara liderlik etmek saygın bir uğraĢ olmaktan çok, kirli bir iĢtir. (T) -.25 -.21 .21 

(S) Liderlik rolü ya da görevi teklif edildiğinde kabul etmek en doğru davranıĢtır. .11 .73 -.09 

(S) Liderlik görevi teklif edildiğinde geri çevirmek doğru bir tavır değildir. .09 .65 -.03 

(S) Bana, insanlara liderlik etmenin değerli olduğu öğretildi. .27 .59 .06 

(S) Grup üyeleri ne zaman benden liderlik etmemi istese ya da beni bu göreve aday 

gösterse hemen kabul ederim. 

.42 .56 -.11 

(S) Bana baĢkalarını yönetmek için her zaman gönüllü olarak öne çıkmam gerektiği 
öğretildi. 

.23 .56 -.01 

(S) Benden istendiğinde liderlik rolünü üstlenmenin bir görev olduğuna inanıyorum. .09 .53 -.02 

(S) Liderlik teklifi almak onur verici bir Ģeydir. .26 .37 -.06 

(S) Ġnsan baĢkalarının teklif etmesini ya da aday göstermesini beklemeden, 
kendiliğinden liderliğe talip olmalıdır. 

.25 .30 .08 

(S) Sadece birileri bana oy verdi diye liderlik görevini üstlenmeye asla yanaĢmam. 
(T) 

-.23 -.27 .03 

(Ç) Bir grubu yönetmem istendiğinde, önce benim bu iĢten çıkarımın ne olacağını 
bilmek isterim. (T) 

.01 -.03 .78 

(Ç) Ancak benim için bir fayda sağlayacağına inanmıĢsam grup liderliği rolünü 
kabul edebilirim. (T) 

-.06 .12 .76 

(Ç) Eğer benim için herhangi bir fayda sağlamayacağını görmüĢsem, liderlik rolünü 
üstlenmeye asla yanaĢmam. (T) 

-.14 .00 .72 

(Ç) Bir gruba liderlik etmeyi kabul ettiğimde bunun karĢılığı olarak hiçbir avantaj ya 
da fayda beklemem. 

-.11 .17 -.69 

(Ç) Bir grubu yönetmek ancak benim için belirgin avantajlar getiriyorsa ilgimi 
çeker.(T) 

.04 .18 .61 

(Ç) Bana herhangi bir ödül ya da fayda getirmese bile liderlik rolünü üstlenmeyi 
kabul edebilirim. 

.37 .29 -.51 

(Ç) Bir grubu yönetmeyi kabul ettiğimde asla bana özel ayrıcalıklar peĢinde 
koĢmam. 

-.31 .26 -.51 

Özdeğer: 7.62 3.44 1.75 

Faktörün Açıkladığı Varyans Yüzdesi: 27.27 12.02 6.46 

Toplam Açıklanan Varyans Yüzdesi: 27.27 39.29 45.75 

(D)=Duyuşsal-Kimlik Liderlik Motivasyonu. (Ç)=Çıkarsız Liderlik Motivasyonu (S)=Sosyal-Normatif Liderlik 
Motivasyonu. (T)=Ters madde. 
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açıklanan varyansa etkisi % 15.03, üçüncü faktörün açıklanan varyansa etkisi % 7.79 

bulunmuĢtur. Dördüncü faktörün açıkladığı varyans ise % 4.18 olarak bulunmuĢtur. Analiz 

sonucunda elde edilen kırılma grafiği yer almaktadır.Kalan maddeler, Chan ve Drasgow 

(2001: 486)‘un modelinde olduğu gibi,üç faktörlü çözüm üzerinden incelendiğinde, toplam 

varyansın % 52.15‘inin açıklandığı saptanmıĢtır (faktör yükleri için, bkz.,Tablo 8). 

 

ġekil 3 Altı Madde Çıkartıldıktan Sonra Liderlik Motivasyonu Ölçeği‘nin Kırılma Grafiği 

 

 

 



 

112 

 

  

Tablo 8 Altı Madde Çıkartıldıktan Sonra Liderlik Motivasyonu Ölçeği‘ ndeki Maddelerin Faktör Yükleri 

 Faktör 1 Faktör 2 Faktör 3 

(D) Ben, lideri aktif biçimde destekleyen, ancak liderlik görevi üstlenmeyi pek tercih 
etmeyen biriyimdir. (T) 

-.77 .09 .03 

(D) Ġçinde bulunduğum gruplara lider olarak değil de bir takipçi olarak daha fazla yarar 
sağlayacağıma inanıyorum. (T) 

-.76 .04 -.06 

(D) Genellikle, içinde yer aldığım grupların lideri olmayı istemiĢimdir. .76 .05 .26 

(D) Bir grup içinde çalıĢırken takipçi olmaktansa lider olmayı daha çok yeğlerim. .76 -.02 .19 

(D) BaĢkalarını yönetmekten hoĢlanan biriyimdir. .75 .14 .30 

(D) Ġçinde yer aldığım grup ya da takımları yönetme yönünde bir eğilime sahibim. .73 -.03 .28 

(D) Lider tabiatlı biri değilim. (T) -.73 .04 -.16 

(D) BaĢkalarını yönetmeye meraklı biri değilimdir. (T) -.70 -.05 -.17 

(D) Bir grubun liderliğini üstlenme konusunda gönülsüz kaldığım zamanlar çok 
nadirdir. 

.58 .06 .33 

(Ç) Bir grubu yönetmem istendiğinde, önce benim bu iĢten çıkarımın ne olacağını 
bilmek isterim. (T) 

.02 .77 -.05 

(Ç) Ancak benim için bir fayda sağlayacağına inanmıĢsam grup liderliği rolünü kabul 
edebilirim. (T) 

-.04 .76 .13 

(Ç) Eğer benim için herhangi bir fayda sağlamayacağını görmüĢsem, liderlik rolünü 
üstlenmeye asla yanaĢmam. (T) 

-.14 .72 .03 

(Ç) Bir gruba liderlik etmeyi kabul ettiğimde, bunun karĢılığı olarak hiçbir avantaj ya 
da fayda beklemem. 

-.10 -.69 .25 

(Ç) Bir grubu yönetmek ancak benim için belirgin avantajlar getiriyorsa ilgimi çeker. 
(T) 

.08 .60 .16 

(Ç) Bana herhangi bir ödül ya da fayda getirmese bile liderlik rolünü üstlenmeyi kabul 
edebilirim. 

.38 -.53 .28 

(Ç) Bir grubu yönetmeyi kabul ettiğimde asla bana özel ayrıcalıklar peĢinde koĢmam. -.29 -.51 .34 

(S) Liderlik rolü ya da görevi teklif edildiğinde kabul etmek en doğru davranıĢtır. .16 -.09 .71 

(S) Bana, insanlara liderlik etmenin değerli olduğu öğretildi. .29 .07 .63 

(S) Bana, baĢkalarını yönetmek için her zaman gönüllü olarak öne çıkmam gerektiği 
öğretildi. 

.25 -.02 .60 

(S) Liderlik görevi teklif edildiğinde geri çevirmek doğru bir tavır değildir. .13 -.02 .59 

(S) Benden istendiğinde liderlik rolünü üstlenmenin bir görev olduğuna inanıyorum. .13 -.03 .49 

Öz değer: 6.16 3.16 1.64 

Faktörün Açıkladığı Varyans Yüzdesi: 29.33 15.03 7.79 

Toplam Açıklanan VaryansYüzdesi: 29.33 44.36 52.15 

(D)=Duyuşsal-Kimlik Liderlik Motivasyonu. (Ç)=Çıkarsız Liderlik Motivasyonu (S)=Sosyal-Normatif Liderlik Motivasyonu. 
(T)=Ters madde. 
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4.2. LĠDERLĠK MOTĠVASYONU ÖLÇEĞĠ‘NĠN GÜVENĠRLĠĞĠ 

Faktör analizlerinin ardından faktörler içinde yer alan maddelerin iç tutarlılıkları 

hesaplanmıĢtır. Her faktör için hesaplanan Cronbach alpha katsayısı, önceki çalıĢmaların 

bulgularıyla (Amit ve ark., 2007: 146; Chan ve Drasgow, 2001: 486) karĢılaĢtırılarak Tablo 

9‘da sunulmuĢtur.  

 

Ġlk çalıĢmaya katılan tüm katılımcıların liderlik motivasyonlarına ait tanımlayıcı 

istatistikleri ve liderlik motivasyonları arasındaki korelasyonlar, Tablo 10‘da 

aktarılmaktadır. Sonuçlar, genel liderlik motivasyonu ile duyuĢsal-kimlik, çıkarsız ve 

sosyal normatif liderlik motivasyonları arasında anlamlı ve pozitif iliĢkiler bulunduğunu 

göstermektedir (sırasıyla, r = .84, r = .50 ve r = .70, p < .01;). DuyuĢsal-kimlik ile sosyal-

normatif liderlik motivasyonları arasında güçlü ve pozitif yönde (r = .51, p < .01), çıkarsız 

liderlik ile sosyal-normatif liderlik motivasyonları arasında pozitif yönde iliĢkiler 

bulunmuĢtur (r = .12, p < .01). Öte yandan duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonu ile 

çıkarsız liderlik motivasyonu arasında anlamlı bir iliĢkiye rastlanmamıĢtır. 

 

Tablo 10 Ġlk ÇalıĢmaya Katılan Tüm Katılımcıların Liderlik Motivasyonlarına Ait Tanımlayıcı Ġstatistikler ve Liderlik 
Motivasyonları Arasındaki Korelasyonlar (N = 496) 

Liderlik Motivasyonları Ort. SS 1 2 3 4 

DuyuĢsal-Kimlik Liderlik Motivasyonu (1) 3.06 0.82 --    
Çıkarsız Liderlik Motivasyonu (2) 3.41 0.70 .02 --   

Sosyal-Normatif Liderlik Motivasyonu (3) 3.04 0.68 .51** .12** --  
Genel Liderlik Motivasyonu (4) 3.17 0.52 .84** .50** .70** -- 

*p< .05; **p< .01 

Liderlik Motivasyonu Ölçeği‘nin test-tekrar test güvenilirliğinin test edilmesi 

amacıyla ikinci çalıĢmaya katılan katılımcıların (n= 200) Liderlik Motivasyonu 

Ölçeği‘nden aldıkları ilk puanlar ile ikinci puanları arasındaki korelasyonlar hesaplanmıĢtır 

(bkz. Tablo 11). Tüm ölçek için test-tekrar test korelasyonu.83‘tür.Bu korelasyon 

DuyuĢsal-Kimlik Liderlik Motivasyonu için .85, Çıkarsız Liderlik motivasyonu için .77, 

Sosyal-Normatif Liderlik Motivasyonu için ise .70 olarak bulunmuĢtur (Bkz. Tablo 11). 

Ölçeğin önceki güvenilirlik çalıĢmalarında test-tekrar test korelasyonu yapılmadığından, 

Tablo 9 Liderlik Motivasyonu Faktörlerine ait Ġç Tutarlılık Katsayıları (N=496) 

Liderlik Motivasyonu Tipi Madde 
Sayısı 

ÇalıĢma 1 Madde 
Sayısı 

Amit ve ark. 
(2007) 

Madde 
Sayısı 

Chan ve Drasgow 
(2001) 

DuyuĢsal-Kimlik 9 .91 9 .89 9 .84 - .91 

Çıkarsız  7 .79 9 .82 9 .80 - .83 

Sosyal Normatif  5 .67 9 .78 9 .65 - .75 
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karĢılaĢtıracak bir referans noktası bulunamamıĢtır. Test-tekrar test ölçümlerinde katsayı 

alt sınırının .65-.70 olması gerektiği (Cohen ve Swerdlik, 2013: 151) göz önüne 

alındığında, ölçeğin zamansal güvenilirliğe sahip olduğunu söylemek mümkündür.  

 

Tablo 11 Test-Tekrar Test ÇalıĢmasına Katılan Katılımcıların Liderlik Motivasyonları Ortalama ve Standart Sapmaları(N = 200) 

 1. Çalışma  2. çalışma  

Liderlik Motivasyonları Ort. SS 
 

Ort. SS 
Test-Tekrar Test 
Korelasyonları 

DuyuĢsal-Kimlik Liderlik Motivasyonu 3.18 0.83  3.06 0.83 .85* 
Çıkarsız Liderlik Motivasyonu  3.39 0.75  3.48 0.75 .77* 
Sosyal-Normatif Liderlik Motivasyonu  3.16 0.70  3.26 0.72 .70* 
Genel Liderlik Motivasyonu 3.25 0.55  3.25 0.57 .83* 

*p< .01 

 

4.3. LĠDERLĠK MOTĠVASYONU ÖLÇEĞĠ‘NĠN YAKINSAK GEÇERLĠLĠĞĠ 

Bu aĢamadan sonra yapılan tüm analizler, anket formunda çok sayıda boĢluk 

bırakılması (n = 33), anket formunun özensiz doldurulması (n = 3) ve Değerler Listesi‘nde 

35 veya daha fazla sayıda aynı rakamın kullanılması (n = 23), gerekçesiyle 59 katılımcıya 

ait verilerin çıkartılmasıyla yapılmıĢtır. ÇalıĢmada kullanılan tüm değiĢkenler arasındaki 

korelasyonlar Tablo 12‘den incelenebilir. 
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Tablo 12 Ġlk ÇalıĢmadaki Tüm DeğiĢkenlere Ait Korelasyon Tablosu (N=430) 

 Tüm DeğiĢkenler  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 

Demografik DeğiĢkenler                    

YaĢ (1) 1.00 -.03 .05 -.04 -.01 .03 .05 .12* -.03 -.04 -.01 -.03 .05 .03 .12* .09 .03 .05 .05 

Liderlik Motivasyonları                    

DuyuĢsal-kimlikLM (2)  1.00 .02 .49*** .83*** .24*** -.11* -.10* .49*** .47*** .42*** .15*** .24*** .17*** -.08 -.10* -.19*** -.03 -.03 

ÇıkarsızLM (3)   1.00 .12* .50*** -0.08 .11* .07 -.13** -.12* -.12* -.14*** -.07 -.01 .06 .06 .09 .10* .09 

Sosyal-normatif LM (4)    1.00 .69*** .16*** .10* .00 .33*** .33*** .26*** .05 .17*** .11* -.02 .01 .00 .15*** .14*** 

Genel LM (5)     1.00 .18** .01 -.04 .37*** .36*** .31*** .05 .19*** .15*** -.04 -.03 -.09 .07 .06 

Ana-Değer Boyutları                    

Yeniliğe Açıklık (6)      1.00 .23*** .49*** .56*** .47*** .55*** .66*** .83** .82*** .52**  .34*** .09 .30*** .24*** 

Muhafazakarlık (7)       1.00 .66*** .33*** .30*** .30*** .07 .20*** .24*** .47*** .70*** .86*** .82*** .82*** 

ÖzaĢkınlık (8)        1.00 .28*** .21*** .31*** .18***  .35*** .56*** .89*** .87*** .54*** .61*** .52*** 

ÖzgeniĢletim (9)         1.00 .92*** .89*** .42*** .45*** .43*** .25*** .25*** .13*** .37*** .39*** 

Değer Tipleri                     

Güç (10)          1.00 .64*** .42*** .42*** .30*** .19*** .18*** .11* .31*** .39*** 

BaĢarı (11)           1.00 .33*** .45*** .49*** .28*** .28*** .13***  .38**  .31** 

Hazcılık (12)            1.00 .40*** .33*** .22*** .11* -.08 .11* .18*** 

Uyarılım (13)             1.00 .48*** .35*** .25*** .13*** .23*** .16*** 

Özyönelim (14)             
 

1.00 .60*** .39*** .10* .32*** .23** 

Evrenselcilik (15)               1.00 .56*** .36*** .47** .37*** 

Ġyilikseverlik (16)                1.00 .59*** .62*** .57*** 

Geleneksellik (17)                 1.00 .57*** .50*** 

Uyma (18)                  1.00 .59*** 

Güvenlik (19)                   1.00 
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Tablo 12 Ġlk ÇalıĢmadaki Tüm DeğiĢkenlere Ait Korelasyon Tablosu (Devam)  

 Grup DeğiĢkenleri  20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 

Demografik DeğiĢkenler               

YaĢ (1) .02 -.02  .00 -.05 -.05 .03 .01 -.06 -.02 .05 -.01 .02 -.01 -.02 

Liderlik Motivasyonları               

DuyuĢsal-kimlikLM (2) -.03 -.04 .02 -.03 .01 .02 .02 -.01 .07 .02 .01 .13** .54*** -.05 

ÇıkarsızLM (3) .05 -.02 .09 .09 .04 .06 .08 .10* .10* -.06 .06 .10* .02  .12* 

Sosyal-normatif LM (4) .01 -.04 .03 -.08 -.01 .02 -.03 -.01 .01 .04 -.05 .03 .28** .04 

Genel LM (5) .01 -.05 .06 -.01 .02 .05 .05 .03 .10* .00 .02 .14*** .46***  .04 

Ana-Değer Boyutları               

Yeniliğe Açıklık (6) .07 .08 .06 .06 .09 .10* .07 -.02 .10* -.02 .14*** .18*** .16*** -.16** 

Muhafazakarlık (7) .17*** .11* .11* .12* .04 .11* .07 .00 .08 .01 .04 .08 -.13** .49*** 

ÖzaĢkınlık (8) .15*** .17*** .12* .14*** 0.08 .14*** .14*** .00 .16*** -.01 .19*** .14*** -.09 .18*** 

ÖzgeniĢletim (9) .07 .06 .06 .03 .04 .10* .10* -.02 .08 -.05 .09 .13** .28*** .00 

Değer Tipleri                

Güç (10) .07 .05 .05 .03 .00 .07 .09 .01 .06 -.04 .06 .11* .26*** .01 

BaĢarı (11) .06 .06 .06 .03 .08 .12* .09 -.05 .09 -.05 .10*  .14*** .24*** -.02 

Hazcılık (12) .11* .17*** .03 .08 .09 .10* .12* .00 .09 -.03 .17** .14*** .08 -.21*** 

Uyarılım (13) .03 .00 .04 .01 .03 .06 -.01 -.05 .02 .06 .10* .13*** .18** -.09 

Özyönelim (14) .06 .05 .06 .06 .09 .08 .07 .00 .12* -.08 .09 .15*** .10* -.11* 

Evrenselcilik (15) .11* .13*** .12* .13** .07 .12* .13** .00 .16** .03 .16** .12* -.04 -.02 

Ġyilikseverlik (16) .14*** .18*** .08 .11* .07 .13** .12* .00 .13*** -.04 .17*** .14*** -.11* .35*** 

Geleneksellik (17) 11* .05 .07 .04 -.05 .05 .00 -.07 -.01 .05 -.05 -.01 -.14*** .52*** 

Uyma (18) .14*** .09 .10* .12* .07 .10* .07 .05 .11* -.01 .06 .13*** -.08 .30*** 

Güvenlik (19) .18*** .16*** .12* .15*** .09 .15*** .13*** .04 .13*** -.03 .10* .10* -.10* .36*** 



 

117 

 

Tablo 12 Ġlk ÇalıĢmadaki Tüm DeğiĢkenlere Ait Korelasyon Tablosu (Devam)  

 Grup DeğiĢkenleri  20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 

Büyüklük (20) 1.00 .60*** .23*** .25*** .26*** .27*** .30*** .06 .28*** .09 .27*** .20*** -.11 .06 

Süre (21)  1.00 .31*** .40*** .41*** .34*** .40*** .11* .35*** .07 .39*** .31*** -.09 -.01 

Benzerlik (22)   1.00 .42*** .42*** .32*** .39***  .12* .37*** .16*** .35*** .12* -.03 .07 

Önem (23)    1.00 .61*** .47*** .48*** .17*** .46*** .14*** .51*** .30*** .00 -.01 

EtkileĢim (24)    .61*** 1.00 .59*** .57*** .22*** .59*** .18*** .50*** .31*** -.03 -.08 

Amaç (25)      1.00 .73*** .20*** .59*** .15*** .45*** .29*** -.05 -.01 

Sonuç (26)       1.00 .25*** .65*** .18*** .54*** .33*** -.02 -.03 

Geçirgenlik (27)        1.00 .30*** -.01 .22*** .19***  .03 .04 

BütünleĢiklik (28)         1.00 .17*** .57*** .31*** .02 -.03 

Maddi Ödül (29)           1.00 .26*** .06 .09 .03 

Manevi Ödül (30)           1.00 .31*** .05 -.03 

Katılım Ġsteği (31)            1.00 .22*** -.06 

Lider Olma Ġsteği (32)             1.00 -.08 

Dindarlık Düzeyi (33) 

             1.00 

*p< .05, **p < .01, ***p< .001. 
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Katılımcılara ait değer tipleri ve liderlik motivasyonları ortalama ve standart 

sapmaları Tablo 13‘te yer almaktadır.  

 

Tablo 13 Katılımcıların Liderlik Motivasyonları, Ana ve Alt Değer Gruplarındaki Ortalama ve Standart 
Sapmaları (N = 438) 

 Ort. SS 

Liderlik Motivasyonları:   

DuyuĢsal-Kimlik Liderlik Motivasyonu  3.09 0.81 

Çıkarsız Liderlik Motivasyonu  3.41 0.71 

Sosyal-Normatif Liderlik Motivasyonu 3.05 0.68 

Genel Liderlik Motivasyonu 3.19 0.52 

Ana Değer Grupları:   

Yeniliğe Açıklık 6.71 0.95 

Muhafazakarlık 6.73 0.86 

ÖzaĢkınlık 7.36 0.76 

ÖzgeniĢletim 6.27 1.10 

Alt Değer Tipleri:   

Güç 5.86 1.31 

BaĢarı 6.69 1.11 

Hazcılık 6.37 1.58 

Uyarılım 5.44 1.64 

Özyönelim 7.45 0.86 

Evrenselcilik 7.31 0.90 

Ġyilikseverlik 7.41 0.83 

Geleneksellik 5.63 1.21 

Uyma  7.01 1.10 

Güvenlik  7.52 0.84 

 

Liderlik Motivasyonu Ölçeği‘nin yakınsak geçerliliğiyle (convergent validity) 

iliĢkili denencelerin (Denence 1 ve Denence 2) sınanması ve soruların cevaplandırılması 

(Soru 1 ve Soru 2) amacıyla, ana değer boyutları ile liderlik motivasyonları arasındaki 

iliĢkiler kısmi korelasyon analizleri ile incelenmiĢtir. Değerler Listesi‘nin 

derecelendirilmesi sırasında ortaya çıkabilecek bireysel ölçek kullanım tarzlarının analiz 

sonuçlarını etkilemesini önlemek amacıyla, her bir katılımcının tüm değerlere verdiği 

derecelerin ortalaması hesaplanarak kısmi korelasyon analizinde kontrol değiĢkeni olarak 

kullanılmıĢtır. Bu analizin sonuçları Tablo 14‘te sunulmaktadır. 
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Tablo 14 Değer Ortalamaları Kontrol Edildikten Sonra Liderlik Motivasyonları ve Değerler Arasındaki Korelasyonlar(N 
= 438) 

 DuyuĢsal-Kimlik 

Liderlik  
Çıkarsız Liderlik  Sosyal-Normatif 

Liderlik  
Genel Liderlik 

Motivasyonu 

Ana Değer Grupları:     
Yeniliğe Açıklık .20*** -.12* .04 .09 
Muhafazakarlık -.35*** .17** .07 -.18*** 
ÖzaĢkınlık -.38*** .11* -.27*** -.29*** 

ÖzgeniĢletim .56*** -.19*** .30*** .38*** 

Alt Değer Tipleri:     
Güç .49*** -.15* .29*** .35*** 
BaĢarı .45*** -.17*** .21*** .29*** 
Hazcılık .10* -.16* -.02 -.01 
Uyarılım   .20*** -.09 .09 .12* 
Özyönelim .11* -.02 -.00 .06 
Evrenselcilik -.24*** .07 -.21*** -.20*** 
Ġyilikseverlik -.30*** .10* -.18*** -.21*** 

Geleneksellik -.33*** .11* -.14** -.22*** 
Uyma -.19*** .15** .02 -.05 
Güvenlik -.17** .12* .02 -.05 

*p< .05, **p < .01, ***p< .001. 

 

Analiz sonuçları, duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonu ile yeniliğe açıklık (r = .20, 

p < .001) ve özgeniĢletim (r = .56, p< .001) ana değer boyutları arasında pozitif; 

muhafazakârlık (r = -.35, p < .001) ve özaĢkınlık (r = -.38, p< .001) ana değer boyutları 

arasında ise negatif yönde anlamlı iliĢkiler bulunduğunu göstermiĢtir. Bu bulgular, 

Denence 1‘i desteklemektedir. 

Çıkarsız liderlik motivasyonu ile muhafazakarlık (r = .17, p < .001) ve özaĢkınlık (r 

= .11, p < .05) ana değer boyutları arasında anlamlı ve pozitif yönde iliĢkiler bulunurken, 

yeniliğe açıklık (r = -.12, p < .05) ve özgeniĢletim (r = -.19, p < .001) ana değer boyutları 

arasında anlamlı ve negatif yönde iliĢkiler saptanmıĢtır. 

Sosyal-normatif liderlik motivasyonu özgeniĢletim ana değer boyutu ile pozitif (r = 

.30, p < .001), özaĢkınlık ana değer boyutu ile negatif yönde iliĢkiliyken (r = -.27, p < 

.001), yeniliğe açıklık ve muhafazakârlık ana değer boyutları herhangi bir anlamlı 

korelasyon yoktur (sırasıyla, r‘lar, .04 ve .07; p > .05). Bu bulgular, sosyal-normatif 

liderlik motivasyonu ile muhafazakarlık ana değer yönelimi arasında pozitif bir iliĢki 

olacağını ileri süren 2. Denenceyle uyuĢmamaktadır. 

Son olarak, genel liderlik motivasyonu, özgeniĢletim ana değer boyutu ile pozitif 

yönde (r = .38, p < .001), muhafazakarlık (r = -.18, p < .001) ve özaĢkınlık (r = -.29, p < 

.001) ana değer boyutları ile negatif yönde iliĢkilere sahiptir. Genel liderlik 

motivasyonunun yeniliğe açıklık değerleriyle anlamlı bir iliĢkisi yoktur. 
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Değerler ile liderlik motivasyonları arasındaki iliĢkilerin daha yakından 

incelenebilmesi amacıyla, tüm alt değer tipleri ile liderlik motivasyonları arasında 

katılımcıların değer ortalamaları kontrol altına alınarak kısmi korelasyon analizi 

uygulanmıĢtır. Analiz sonuçlarına göre, duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonu ile güç (r = 

.49, p < .001), baĢarı (r = .45, p < .001), hazcılık (r =.10, p < .05), uyarılım (r = .20, p < 

.001) ve özyönelim (r = .11, p < .05) değer tipleri arasında pozitif; evrenselcilik (r = -.24, p 

<.001), iyilikseverlik (r = -.30, p < .001), geleneksellik (r = -.33, p < .001), uyma (r = -.19, 

p < .001), güvenlik (r = -.17, p < .01) değer tipleri arasında negatif yönde iliĢkiler 

bulunmuĢtur. Benzer Ģekilde sosyal-normatif liderlik motivasyonu ile güç (r = .29, p < 

.001) ve baĢarı (r = .21, p < .001) değer tipleri arasında pozitif yönde iliĢkiler bulunurken, 

evrenselcilik (r = -.21, p < .001), iyilikseverlik (r = -.18, p < .001) ve geleneksellik (r = -

.14, p < .01) değer tipleri ile negatif yönde iliĢkiler saptanmıĢtır. Bu liderlik 

motivasyonlarıyla tutarlı olarak, genel liderlik motivasyonu, güç (r = -.35, p < .001), baĢarı 

(r = .29, p < .001) ve uyarılım (r = .12, p < .05) değer tipleri ile pozitif yönde iliĢkiler 

sergilerken, evrenselcilik (r = -.20, p < .001), iyilikseverlik (r = -.21, p < .001) ve 

geleneksellik (r = -.22, p < .001) değer tipleri ile negatif yönde iliĢkiler ortaya koymuĢtur. 

Öte yandan, çıkarsız liderlik motivasyonu ile değer tipleri arasındaki iliĢkiler diğer liderlik 

motivasyonlarıyla olan iliĢkilerin tersi yönündedir. Çıkarsız liderlik motivasyonunun, 

iyilikseverlik (r = .10, p < .05), geleneksellik(r = .11, p < .05), uyma (r = .15, p < .01) ve 

güvenlik (r =.12, p < .05) değer tipleri ile pozitif yönde iliĢkili olduğu gözlenirken, güç (r 

= -.15, p < .05), baĢarı (r = -.17, p < .001) ve hazcılık (r = -.16, p < .05) değer tipleri ile 

negatif yönde iliĢkili olduğu bulunmuĢtur. Kısmi korelasyonanalizi sonuçları Tablo 14‘de 

yer almaktadır. Schwartz‘ın teorik modelinin temel sayıltıları doğrultusunda, her bağımlı 

değiĢkenin alt değer tipleri ile korelasyonlarının sinüzoidal bir örüntü sergilemesi 

beklenmektedir (Schwartz, 1992: 55). Bu beklentinin liderlik motivasyonları için 

karĢılandığı anlaĢılmaktadır (bkz.ġekil 4). 
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ġekil 4 Değer Ortalamaları Kontrol Edildikten Sonra Liderlik Motivasyonları ve Değerler Arasındaki Korelasyonlar

 

 

4.4. SOSYAL GRUPLARIN SINIFLANDIRILMASI 

Grupları çeĢitli özellikleri üzerinden sınıflandırmak amacıyla Lickel ve arkadaĢları 

(2000: 229) tarafından önerilmiĢ bir yöntem olan―k-ortalamalar kümeleme analizi‖ (K-

Means Cluster Analysis) kullanılmıĢtır. Bu aĢamada ilk olarak 438 katılımcının her bir 

grubu sekiz ayrı grup özelliği için (büyüklük, süre, benzerlik, önem, etkileşim, amaç, sonuç 

ve geçirgenlik) değerlendirmelerinin ortalaması hesaplanmıĢtır. Bulgularımızın Lickel ve 

arkadaĢlarının (2000: 229) bulgularıyla örtüĢme düzeyini de izleyebilmek amacıyla, 

bütünleĢiklik özelliği ve anket kitapçığına tarafımızca eklenen maddi ve manevi ödül 

özellikleri kümeleme analizlerine dahil edilmemiĢtir. Böylece, 438 katılımcının, grup 

özelliklerine yönelik olarak gerçekleĢtirdikleri değerlendirmelerin ortalamasından oluĢan 

ayrı bir veri seti hazırlanmıĢtır (Bkz. Tablo 15).  
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Ardından, gruplar tüm bu sekiz özelliği içerecek ve sırasıyla 2, 3, 4, 5 ve 6 küme 

seçenekleriyle incelenecek Ģekilde kümeleme analizine tabi tutulmuĢtur. Tekrarlanan 

analizler sonucunda, en istikrarlı dağılımın beĢli kümeleme ile ortaya çıktığı anlaĢılmıĢtır. 

Birinci küme etnik, siyasi, dinsel ve sivil toplum kuruluĢlarını; ikinci küme gezi ve 

ödev/sunum gruplarını; üçüncü küme öğrenci/spor toplulukları, ev/yurt arkadaĢları, kültür-

sanat ve hayran gruplarını içermiĢtir. Dördüncü küme sınıf arkadaĢları, öğrenci 

temsilcilikleri ve internet gruplarını kapsamaktadır. Yakın arkadaĢ grupları ise tek baĢına 

bir küme oluĢturmuĢtur. 

Kümelerin istikrarının incelenmesi için Kalaycı (2010: 362), tarafından önerildiği 

gibi, 438 katılımcıdan seçkisiz biçimde iki ayrı örneklem oluĢturulmuĢtur. Örneklemler, 

sekiz grup özelliğine yönelik ortalamaları üzerinden ayrı ayrı kümeleme analizlerine tabi 

tutulmuĢtur. Bu yöntemle oluĢturulan 2‘den 6‘ya kadar kümeler karĢılaĢtırıldığında sadece 

5 kümeden oluĢan sınıflandırmanın iki örneklem için tam bir uyuĢma sergilediği 

saptanmıĢtır. Sonuç olarak, grupların 5 küme üzerinden sınıflandırılmasına karar 

verilmiĢtir.  

Kümeleme analizi yöntemiyle sınıflandırılan sosyal grupların temel özellikler 

(büyüklük, süre, benzerlik, önem, etkileşim, amaç, sonuç, geçirgenlik ve bütünleşiklik 

düzeyi) ile maddi/manevi ödüller, gruplara katılım isteği ve gruplarda lider olma isteği 

üzerinden ne Ģekilde ayrıĢtıklarını saptama amacıyla 13 ayrı tekrarlı-ölçüm varyans analizi 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Eksik verilerin ―listwise‖ yöntemiyle temizlendiği analizler öncesi 

Tablo 15 Ġlk ÇalıĢmaya Katılan 438 Katılımcının Grup Özelliklerine Yönelik Değerlendirmelerinin Ortalamaları 

 Özellikler 

 Gruplar  Büyüklük Süre Benzerlik Önem EtkileĢim Amaç Sonuç Geçirgenlik 

Etnik/Kültürel Gruplar 3.92 4.29 4.04 4.16 3.92 3.76 3.47 2.67 

Sivil Toplum KuruluĢları 3.63 3.83 3.38 3.98 3.81 4.45 4.10 3.63 

Öğrenci Toplulukları 2.70 2.36 2.47 2.76 3.19 3.49 3.27 3.73 

Gezi Toplulukları 2.05 1.65 2.03 2.19 2.60 3.27 3.21 3.89 

Spor Toplulukları 2.62 2.74 2.78 3.13 3.19 3.64 3.54 3.68 

Yakın ArkadaĢ Grupları 1.95 3.67 3.83 4.31 4.55 3.18 3.24 2.32 

Sınıf ArkadaĢları 2.17 2.20 1.87 2.52 2.85 2.32 2.31 3.24 

Siyasi Gruplar 3.83 3.71 3.61 4.00 3.90 4.44 4.13 3.14 

Ödev/Sunum Grupları 1.50 1.18 1.90 2.35 2.98 3.96 3.95 2.91 

Sanat ve Kültür Grupları 2.82 3.01 3.22 3.20 3.29 3.43 3.26 3.65 

Dinsel Gruplar 3.90 4.36 4.33 4.45 4.27 4.40 4.07 2.92 

Ev/Yurt ArkadaĢları 2.01 2.33 2.53 3.06 3.65 2.64 2.62 2.75 

Ġnternet Grupları 2.89 1.93 1.88 1.86 2.14 2.33 2.08 3.77 

Öğrenci Temsilcilikleri 2.10 1.92 2.14 2.42 2.45 3.12 2.89 3.23 

Hayran Grupları 3.25 2.81 2.79 2.79 2.48 2.84 2.41 3.75 



 

123 

 

küresellik varsayımı için incelenen Mauchly testi sonuçları, bu koĢulun karĢılanmadığını 

göstermiĢtir (büyüklük için, X
2
(9) = 522.00; süre için, X

2
 (9) = 433.10; benzerlik için X

2
(9) 

= 286.84; önem için X
2
 (9) = 273.60; etkileĢim için X

2
 (9) = 228.51; ortak amaç için X

2
(9) 

= 414.73; ortak sonuç için X
2
 (9) = 454.44; geçirgenlik için X

2
 (9) = 659.14; bütünleĢiklik 

için X
2
 (9) = 321.81; maddi ödül için X

2
 (9) = 229.64; manevi ödül için X

2
 (9) =296.78; 

katılım için X
2
 (9) =185.16; liderlik için X

2
 (9) = 341.15, hepsi için, p < .05). Küresellik 

varsayımının karĢılanamadığı durumlarda Field (2010: 461) tarafından baĢvurulması 

önerilen Greenhouse-Geisser değerleri dikkate alınmıĢtır. Analiz sonuçları, kümelerin 

sekiz grup özelliği ve bütünleĢiklik, maddi ve manevi ödüller, gruplara katılım ve 

gruplarda lider olma isteği düzeyleri üzerinden ayrıĢtıklarını ortaya koymuĢtur (büyüklük 

için, F(2.49, 1088.84) = 510.93; süre için F(2.58, 1126.30) = 1058.29; benzerlik için F(2.58, 1126.30) = 

1058.29; önem için F(3.06, 1337.81) = 939.83; etkileĢim için F(3.06, 1337.81) = 939.83; ortak amaç 

için F(2.70, 1075.79) = 271.36; ortak sonuç için F(2.74, 1187.61) = 231.41; geçirgenlik için 

F(2.39,1037.09) = 112.12; bütünleĢiklik için F(3.06, 1332.94) = 507.98; maddi ödül için F(3.29, 1427.76) 

= 87.61, manevi ödül için F(3.06, 1333.36) = 512.19; katılım için F(3.43, 1494.97) = 428.00; liderlik 

için F(2.96, 1280.10) = 61.94, tümü için, p < .05).  

Tüm tekrarlı ölçüm varyans analizlerinde küresellik varsayımı sağlanamadığı için 

Field‘ın (2009: 472) önerisi göz önünde bulundurularak, Bonferonni post-hoc testi 

sonuçları dikkate alınmıĢtır. Analiz sonuçları, beĢ kümenin genelde birbirinden ayrıĢtığına 

iĢaret etmektedir (bkz., Tablo 16; ayrıca bkz., ġekil 5). 

Tablo 16 Grup Türlerine ĠliĢkin Tekrarlı Ölçüm Varyans Analizi Sonuçları 

  Gruplar 

 

 

 

 

 

Özellikler 

 
Etnik, Siyasi 
Dini Gruplar 

ve Sivil 
Toplum Kur. 

Gezi Grupları 
ve 

Ödev/Sunum 
Grupları 

Öğrenci. Spor 
Topl., Ev 

ArkadaĢları. 
Kültür-Sanat 

ve Hayran 
Grupları 

Sınıf Ark., 
Öğrenci 

Temsilcilikleri 

Ġnternet 
Grupları 

Yakın ArkadaĢ 
Grupları 

 N Ort. SS Ort. SS Ort. SS Ort. SS Ort. SS 

Büyüklük 438 3.82a 0.65 1.78b 0.75 2.68c 0.65 2.39d 0.81 1.95e 1.29 

Süre 437 4.04a 0.63 1.42b 0.62 2.66c 0.62 2.02d 0.70 3.67e 1.24 

Benzerlik 436 3.84a 0.74 1.97b 0.89 2.76c 0.70 1.97b 0.73 3.83a 1.13 

Önem 438 4.16a 0.64 2.27b 0.91 2.99c 0.65 2.26b 0.67 4.31d 0.95 

EtkileĢim 437 3.98a 0.69 2.79b 0.99 3.16c 0.63 2.48d 0.70 4.55e 0.75 

Amaç 438 4.26a 0.59 3.61b 1.03 3.21c 0.70 2.59d 0.77 3.18c 1.28 

Sonuç 435 3.95a 0.73 3.58b 1.04 3.02c 0.67 2.43d 0.71 3.24e 1.25 

Geçirgenlik 435 3.09a 0.88 3.40b 1.01 3.51c 0.81 3.41b 1.02 2.32d 1.28 

BütünleĢiklik 437 4.00a 0.66 3.00b 0.97 3.05b 0.63 2.34c 0.69 4.24d 1.03 

Maddi Ödül 435 2.37a 0.80 2.03b 0.98 2.06b 0.66 1.63c 0.67 1.72d 0.94 

Manevi Ödül 437 3.64a 0.77 2.34b 0.94 2.80c 0.70 2.09d 0.70 3.92e 1.18 

Katılım Ġsteği 437 2.97a 0.69 3.52b 0.77 3.25c 0.61 2.83d 0.74 4.40e 0.82 

Lider Olma Ġsteği 434 2.25a 0.91 2.85b 1.21 2.58c 0.89 2.43d 1.01 3.09e 1.54 

Not: Değerlendirmeler 5‘li derecelendirme ile yapılmıĢtır. Bir satır içinde farklı harflerle adlandırılmıĢ ortalamalar 
birbirlerinden anlamlı olarak farklılaĢmaktadır. Post-hoc testlerinde, Bonferonni seçeneği kullanılmıĢtır. 
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ġekil 5 Grup Kümelerinin ÇeĢitli Özellikler Üzerinden Değerlendirilmesi 

 

 

Bu analiz sonuçları aynı zamanda, üniversite öğrencilerinin sosyal grupları nasıl 

gördükleri hakkında bilgi edinmeyi amaçlayan Soru 3’ün cevaplandırılması için de 

kullanılmıĢtır. Analiz sonuçlarına bakılarak, etnik, siyasi, dini gruplar ve sivil toplum 

kuruluĢlarının yer aldığı ilk kümenin büyük, uzun süreli, üyeleri için taĢıdığı önem düzeyi, 

üyeler arasındaki benzerlik ve etkileĢim düzeyi yüksek gruplar olduğunu söylemek 

mümkündür. Geçirgenlik düzeyleri orta düzeyde olan bu gruplar, grup üyeleri ortak 

amaçve sonuçlara sahiptir. Grupların maddi ödül düzeyi oldukça düĢük olarak algılanmıĢ 

olsa da, diğer gruplardan görece daha yüksektir. Bu türden gruplar görece bütünleĢik ve 

manevi ödül düzeyi yüksek olan gruplar olarak tasvir edilmiĢlerdir. Katılımcıların bu 

gruplara katılma istekleri orta düzeyde olup, bu gruplara liderlik etme isteği ise oldukça 

düĢüktür. 

Gezi ve ödev-sunum gruplarının yer aldığı ikinci küme ise, katılımcılar tarafından, 

küçük, kısa süreli, üyeler arasındaki benzerlik düzeyinin ve üyelerinin gruba verdikleri 

önem düzeyinin düĢük olduğu gruplar Ģeklinde tanımlanmıĢtır. Bu grupların geçirgenlik ve 
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bütünleĢiklik düzeyleri orta düzeyde olup, sundukları maddi ve manevi ödüllerin düzeyi de 

düĢüktür. Ayrıca, gezi ve ödev-sunum grupları katılımcıların gruplara katılmak ve liderlik 

etme isteklerinin en yüksek olduğu ikinci grup kümesi olmuĢtur. 

Öğrenci toplulukları, spor toplulukları, ev-yurt arkadaĢları, kültür-sanat grupları ve 

hayran gruplarının yer aldığı üçüncü küme ile sınıf arkadaĢları, öğrenci temsilcilikleri, 

internet gruplarının yer aldığı dördüncü küme neredeyse tüm özelliklerin orta düzeyde 

olduğu gruplar olarak betimlenmiĢlerdir. Ġki küme arasındaki farklara bakıldığında ise, 

dördüncü kümedeki grupların, üçüncü kümeden tüm özellikler açısından daha düĢük olarak 

derecelendirildiği görülmüĢtür.  

Yakın arkadaĢ gruplarının yer aldığı son küme ise, katılımcılar tarafından uzun 

süreli, küçük, benzer üyelerin bulunduğu ve üyeler arasındaki etkileĢim düzeyinin oldukça 

yüksek olduğu gruplar olarak tasvir edilmiĢtir. Bu grupların geçirgenlik düzeyi düĢük, 

bütünleĢiklik düzeyi ise yüksektir. Grubun sunduğu maddi ödüller oldukça az, manevi 

ödüller ise oldukça yüksektir. Bu gruplar, diğer kümelerdeki gruplarla kıyaslandığına, 

katılımcılar tarafından en yüksek düzeyde katılmak ve liderlik etmek istenen gruplar olarak 

belirtilmiĢtir. 

 

4.5.GRUPLARA KATILIM VE LĠDER OLMA ĠSTEKLERĠNĠ YORDAYAN 

DEĞĠġKENLERĠN ĠNCELENMESĠ 

Bireylerin değer yönelimlerinin ve sosyal grup özelliklerinin bireylerin çeĢitli 

gruplara katılma ve liderlik etme isteğiyle iliĢkili olduğu düĢünülmüĢtür. Aralarındaki 

iliĢkiyi incelemek üzere korelasyon analizi yapılmıĢtır.  

Analiz sonuçları incelendiğinde, etnik, siyasi, dini gruplar ve sivil toplum 

kuruluĢlarının yer aldığı ilk kümeye katılma isteğinin yeniliğe açıklık ve hazcılık değer 

tipleriyle negatif; muhafazakarlık ve geleneksellik değer tipleriyle ise pozitif yönde iliĢkili 

olduğu görülmüĢtür. Bu gruplara liderlik etme isteğinin ise özgeniĢletim, güç ve baĢarı 

değer tipleriyle pozitif; muhafazakarlık ve güvenlik değer tipleriyle negatif yönde iliĢkili 

olduğu bulunmuĢtur. 

Gezi ve ödev/sunum gruplarına katılım isteğinin ise sadece geleneksellik değer 

tipiyle negatif yönde iliĢkili olduğu bulunmuĢtur. Bu gruplara liderlik etme isteğinin ise, 
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özgeniĢletim, güç ve baĢarı değerleriyle pozitif, özaĢkınlık, evrenselcilik, muhafazakarlık, 

geleneksellik değerleriyle negatif yönde iliĢkili olduğu bulunmuĢtur.  

Öğrenci toplulukları, spor, kültür- sanat ve hayran grupları, ev/yurt arkadaĢlarının 

yer aldığı üçüncü kümeye katılım isteğinin ise, yeniliğe açıklık, hazcılık ve özyönelim 

değerleri ile pozitif; muhafazakarlık ve geleneksellik ile negatif yönde iliĢkili olduğu 

bulgulanmıĢtır. Bu gruplarda lider olma isteğinin ise, özgeniĢletim, güç, baĢarı, yeniliğe 

açıklık, hazcılık, uyarılım, özyönelim ile pozitif, özaĢkınlık, iyilikseverlik, muhafazakârlık, 

geleneksellik, uyma ve güvenlik değerleri ile negatif yönde iliĢkili bulunmuĢtur.  

Benzer Ģekilde, sınıf arkadaĢları, öğrenci temsilcilikleri ve internette oluĢturulan 

grupların yer aldığı dördüncü kümeye katılım isteği özgeniĢletim, güç, yeniliğe açıklık ve 

hazcılık değerleriyle pozitif; muhafazakârlık ve geleneksellik değerleri ile negatif yönde 

iliĢkili bulunmuĢtur. Bu gruplara liderlik etme isteğinin ise, özgeniĢletim, güç, baĢarı, 

yeniliğe açıklık ve uyarılım değerleri ile pozitif, özaĢkınlık, evrenselcilik, iyilikseverlik, 

muhafazakârlık, geleneksellik, uyma ve güvenlik değerleri ile negatif yönde iliĢkili olduğu 

bulgulanmıĢtır. 

Yakın arkadaĢ gruplarının yer aldığı son kümeye katılım isteği, hazcılık, 

iyilikseverlik ve güvenlik ile pozitif, uyarılım ve özyönelim değerleri ile negatif yönde 

iliĢkili bulunmuĢtur. Öte yandan, bu gruplara liderlik etme isteği özgeniĢletim, güç, baĢarı, 

yeniliğe açıklık, hazcılık ve uyarılım değerleriyle pozitif; özaĢkınlık, iyilikseverlik, 

evrenselcilik, muhafazakârlık, geleneksellik ve uyma değerleriyle negatif yönde iliĢkili 

olduğu saptanmıĢtır.  

Tüm gruplara katılım isteğinin sadece geleneksellik değeriyle pozitif yönde iliĢkili 

olduğu bulunmuĢtur. Liderlik etme isteğinin ise, özgeniĢletim, güç, baĢarı, yeniliğe açıklık, 

uyarılım ve özyönelim değerleri ile pozitif; özaĢkınlık, evrenselcilik, iyilikseverlik, 

muhafazakarlık, geleneksellik, uyma ve güvenlik değerleriyle negatif yönde iliĢkili olduğu 

saptanmıĢtır. Tüm korelasyon katsayıları Tablo 17‘den incelenebilir. 
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Tablo 17 ÇeĢitli Gruplara Katılma ve Liderlik Etme Ġsteğinin Bireysel Değerlerle ĠliĢkisi 

 1. Küme 

(Etnik/Siyasi/Dini 

Gruplar ve Sivil Toplum 

KuruluĢları) 

2. Küme 

(Gezi ve Ödev/Sunum 

Grupları) 

3. Küme 

(Öğrenci Toplulukları, 

Spor, Kültür- Sanat ve 

Hayran Grupları, 

Ev/Yurt ArkadaĢları) 

4. Küme 

(Sınıf ArkadaĢları, 

Öğrenci Temsilcilikleri 

ve Ġnternette 

OluĢturulan Gruplar 

) 

5. Küme 

(Yakın ArkadaĢ 

Grupları) 

Tüm Gruplar 

 Katılma 

Ġsteği 

(n = 434) 

Lider Olma 

Ġsteği 

(n = 431) 

Katılma 

Ġsteği 

(n = 434) 

Lider Olma 

Ġsteği 

(n = 431) 

Katılma 

Ġsteği 

(n = 434) 

Lider Olma 

Ġsteği 

(n = 431) 

Katılma 

Ġsteği 

(n = 434) 

Lider Olma 

Ġsteği 

(n = 431) 

Katılma 

Ġsteği 

(n = 434) 

Lider Olma 

Ġsteği 

(n = 431) 

Katılma 

Ġsteği 

(n = 434) 

Lider Olma 

Ġsteği 

(n = 434) 

ÖzgeniĢletim: -.06  .13
**

  .03  .22
***

  .01  .31
***

  .11
*
  .32

***
  .03  .29

***
  .03  .33

***
 

Güç -.09  .10* -.02  .19***  .00  .26***  .11*  .27***  .06  .28***  .00  .29*** 

BaĢarı -.01  .12*  .08  .19***  .02  .27***  .08  .27*** -.02  .21***  .05  .28*** 

Yeniliğe Açıklık: -.11
*
  .09  .07   .09  .16

**
  .21

***
  .11

*
  .16

**
 -.08  .10

*
  .07  .18

***
 

Hazcılık -.14** -.05  .06  .04  .13**  .10*  .12*  .09  .14**  .10*  .07  .08 
Uyarılım -.03  .13**  .00  .07  .09  .21***  .08  .14** -.10*  .12*  .04  .17*** 
Özyönelim -.08  .04  .09  .07  .12*  .11*  .04  .09 -.14**  .00  .04  .09* 

ÖzaĢkınlık:  .04 -.06  .02 -.11
*
  .02 -.21

***
 -.07 -.21

***
  .01 -.20

***
  .00 -.22

***
 

Evrenselcilik -.03  .05  .06 -.10*  .06 -.09 -.04 -.10* -.07 -.14**  .00 -.10* 
Ġyilikseverlik  .09 -.14** -.04 -.06 -.04 -.22*** -.05 -.21***  .09* -.14**  .01 -.22*** 

Muhafazakarlık:  .11
*
 -.12* -.09 -.18

***
 -.16

**
 -.28

***
 -.14

**
 -.24

***
  .03 -.19

***
 -.09 -.26

***
 

Geleneksellik  .14** -.05 -.14** -.16** -.19*** -.19*** -.17*** -.17*** -.07 -.19*** -.12* -.19*** 
Uyma  .07 -.06  .04 -.05 -.03 -.20*** -.05 -.19*** -.01 -.14**  .01 -.17*** 
Güvenlik  .00 -.16** -.03 -.12* -.05 -.18*** -.02 -.13**  .17*** -.04 -.02 -.17*** 

* p < .05; **p< .01; ***p < .001  
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Bireylerin çeĢitli gruplara katılma isteğinin grup özellikleri ile iliĢkisi 

incelendiğinde, ilk kümeye katılma isteğinin maddi ödül, benzerlik ve geçirgenlik 

özellikleri hariç diğer tüm özelliklerle iliĢkili olduğu saptanmıĢtır. Gezi ve ödev sunum 

gruplarının yer aldığı ikinci kümeye katılım isteğinin ise, manevi ödül, benzerlik, önem, 

amaç ve geçirgenlik değerleri ile pozitif yönde iliĢkili olduğu görülmüĢtür. Öğrenci 

toplulukları, spor, kültür- sanat ve hayran grupları, ev/yurt arkadaĢlarının yer aldığı üçüncü 

kümeye katılım isteğinin maddi ödül hariç diğer tüm grup özellikleriyle; sınıf arkadaĢları, 

öğrenci temsilcilikleri ve internette oluĢturulan gruplarının yer aldığı dördüncü kümeye 

katılım isteğinin ise tüm grup özellikleriyle, yakın arkadaĢ gruplarına katılım isteğinin ise, 

maddi ödül ve geçirgenlik hariç diğer tüm grup özellikleriyle pozitif yönde iliĢkili olduğu 

görülmüĢtür. Bu bulgularla paralel olarak, tüm gruplara katılım isteğinin maddi ödül hariç 

diğer tüm grup özellikleriyle pozitif yönde iliĢkili olduğu görülmüĢtür (bkz., Tablo 18).  

Gruplara liderlik etme isteğinin ise, grup özellikleriyle iliĢkisinin oldukça az olduğu 

bulgulanmıĢtır. Bu özelliklerden maddi ödül, sadece öğrenci toplulukları, spor, kültür- 

sanat ve hayran grupları, ev/yurt arkadaĢlarını kapsayan gruplara liderlik etme isteğiyle 

pozitif yönde iliĢkili bulunmuĢtur. Sınıf arkadaĢları, öğrenci temsilcilikleri ve internette 

oluĢturulan gruplarının yer aldığı gruplara liderlik etme isteğinin ise, manevi ödül, 

bütünleĢiklik ve sonuç değiĢkenleriyle pozitif yönde iliĢkili olduğu görülmüĢtür. Tüm 

gruplara liderlik etme isteği ise maddi ödüllerle pozitif; grubun büyüklüğü ile negatif 

yönde iliĢkilidir (bkz., Tablo 18).  
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Tablo 18 ÇeĢitli Gruplara Katılma ve Liderlik Etme Ġsteğinin Grup Özellikleriyle ĠliĢkisi 

 1. Küme 

(Etnik/Siyasi/Dini 

Gruplar ve Sivil Toplum 

KuruluĢları) 

2. Küme 

(Gezi ve Ödev/Sunum 

Grupları) 

3. Küme 

(Öğrenci Toplulukları, 

Spor, Kültür- Sanat ve 

Hayran Grupları, 

Ev/Yurt ArkadaĢları) 

4. Küme 

(Sınıf ArkadaĢları, 

Öğrenci Temsilcilikleri 

ve Ġnternette OluĢturulan 

Gruplar) 

5. Küme 

(Yakın ArkadaĢ 

Grupları) 

Tüm Gruplar 

 

 

Grup 

Özellikleri: 

Katılma 

Ġsteği 

(n = 422) 

Lider Olma 

Ġsteği 

(n = 419) 

Katılma 

Ġsteği 

(n = 422) 

Lider Olma 

Ġsteği 

(n = 419) 

Katılma 

Ġsteği 

(n = 422) 

Lider Olma 

Ġsteği 

(n = 419) 

Katılma 

Ġsteği 

(n = 422) 

Lider Olma 

Ġsteği 

(n = 419) 

Katılma 

Ġsteği 

(n = 422) 

Lider Olma 

Ġsteği 

(n = 419) 

Katılma 

Ġsteği 

(n = 434) 

Lider Olma 

Ġsteği 

(n = 434) 

Maddi Ödül  .00  .08  .06  .09  .07   .10*  .12* .06 -.04 -.05 .05  .10* 
Manevi Ödül  .27****  .04  .25***  .00  .30***  .05  .32***     .14**  .35*** -.01 .31***  .04 
BütünleĢiklik  .14**  .01  .07 -.02  .25***  .02  .31***     .13**  .34***  .08 .30***  .01 
Büyüklük  .18*** -.07  .06 -.07  .18*** -.06  .22*** -.04  .02  .01 .19*** -.12* 

Süre  .22**  .03  .03 -.09  .27*** -.03  .25***  .02  .35*** -.01 .31*** -.08 
Benzerlik  .06 -.03  .08 -.04  .13** -.04  .12*  .05  .15**  .09 .13** -.01 
Önem  .13** -.08  .26*** -.00  .28***  .08  .34***  .08  .38***  .02 .30*** -.01 
EtkileĢim  .16**  .03  .18***  .06  .27*** -.00  .30***  .08  .33***  .06 .29*** -.03 
Amaç  .16**  .01  .16** -.07  .26*** -.06  .25***  .02  .18*** -.05 .28*** -.05 
Sonuç  .23*** -.03  .08 -.04  .32***  .01  .33***   .11*  .23***  .05 .33*** -.02 
Geçirgenlik  .02 -.04  .15**  .06  .19***  .02  .21*** -.03  .00 -.04 .19***  .03 

* p < .05; **p< .01; ***p < .001  
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Katılımcıların değiĢik gruplara katılma (5 küme ve genel katılım isteği) ve bu 

gruplarda lider olma isteklerini (5 küme ve genel lider olma isteği) yordayan değiĢkenlerin 

araĢtırılması amacını taĢıyan Soru 4’ü cevaplandırmak için 12 ayrı hiyerarĢik regresyon 

analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. Tüm regresyon analizlerinde cinsiyet ve yaĢ değiĢkenleri ilk 

basamakta; liderlik motivasyonları (duyuĢsal-kimlik, çıkarsız ve sosyal normatif liderlik 

motivasyonu) ikinci basamakta; katılımcıların değer yönelimleri (yeniliğe açıklık, 

muhafazakarlık, özaĢkınlık ve özgeniĢletim) üçüncü basamakta; dindarlık değiĢkeni 

dördüncü basamakta; katılımcıların gruplara iliĢkin maddi ve manevi ödül, bütünleĢiklik ve 

grup özellikleri (büyüklük, süre, benzerlik, önem, etkileĢim, amaç, sonuç ve geçirgenlik) 

algıları beĢinci basamakta olmak üzere ―enter‖ yöntemiyle analize dahil edilmiĢtir. 

Bulgular aktarılırken, değiĢken sayısının yüksek olması nedeniyle (Kalaycı, 2010: 259) 

düzeltilmiĢ R
2 

(adjusted R
2
) değerleri rapor edilmiĢtir (sonuçlar için, bkz.,Tablo 19 ve 

Tablo 20). Bulgular, aĢağıda ayrı baĢlıklar altında tanıtılmaktadır. 

4.5.1. Demografik DeğiĢkenler 

 

4.5.1.1.Katılma isteği 

Demografik değiĢkenlerin, katılımcıların gruplara katılma isteklerine olan etkisinin 

incelenmesi amacıyla yapılan hiyerarĢik regresyon analizin sonuçları, yaĢ değiĢkeninin 

hiçbir grupta katılma isteğinin yordanmasında önemli bir değiĢken olmadığını göstermiĢtir.  

Demografik değiĢkenlerden, cinsiyet değiĢkeninin ise ikinci küme (gezi ve ödev-

sunum grupları; ß’lar -.16 ile -.13 arasında) ile dördüncü küme (sınıf arkadaĢları, öğrenci 

temsilcilikleri ve internet grupları; ß‘lar-17 ile -.13 arasında) için son basamağa kadar 

süren negatif bir etkisinin olduğu görülmüĢtür. Cinsiyet etkisi, öğrenci toplulukları, kültür-

sanat grupları, spor toplulukları ve hayran gruplarını içeren üçüncü küme için analizin 

sadece birinci ve dördüncü basamağında yine negatif yönde (ß = -.10, p < .05) anlamlı 

etkide bulunmuĢtur. Tüm grup ortalamaları üzerinden yapılan regresyon analizi sonuçları 

ise, negatif yönde olan cinsiyet etkisinin birinci basamaktan dördüncü basamağa kadar 

sürdüğünü (ß’lar -14 ile -.13 arasında değiĢmektedir), son basamakta ise grup 

özelliklerinin analize dahil edilmesiyle kaybolduğunu göstermiĢtir. Negatif Beta değerleri, 

kız öğrencilerin bu gruplara katılma isteğinin erkeklerden daha fazla olduğunu 

göstermektedir.  
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4.5.1.2. Lider olma isteği 

HiyerarĢik regresyon analizi sonuçları, yaĢ değiĢkeninin gruplara katılma isteğinde 

olduğu gibi, gruplarda lider olma isteğinin yordanmasında da etkili olmadığını 

göstermiĢtir. 
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Tablo 19 Gruplara Katılım Ġsteğini Yordayan DeğiĢkenler 

 
Etnik/Siyasi/Dini Gruplar ve Sivil Toplum 

KuruluĢları 
 Gezi ve Ödev/Sunum Grupları  

Öğrenci Toplulukları, Spor, Kültür- 

Sanat ve Hayran Grupları, Ev/Yurt 

ArkadaĢları 

  B1  B2  B3  B4  B5   B1  B2  B3  B4  B5   B1  B2  B3  B4  B5 

Demografik DeğiĢkenler:                  

YaĢ -.04 -.03 -.05 -.04 -.04   .09  .08  .08  .07  .08   .05  .05  .04  .03  .04 

Cinsiyeta -.03 -.05 -.03 -.01  .01  -.16** -.15** -.15** -.16** -.13**  -.10* -.09 -.09 -.10* -.04 

Liderlik Motivasyonları:                  

DuyuĢsal-Kimlik    .07  .19**  .16*   .14*    .15**  .11  .14*  .15*    .08  .00  .03  .05 

Çıkarsız    .01 -.04 -.04  .04    .11*  .13*  .13**  .11*    .11*  .14**  .15**  .09 

Sosyal-Normatif    .09  .08  .08  .12*   -.09 -.09 -.10 -.09   -.05 -.06 -.06 -.03 

Ana Değer Boyutları:                  

Yeniliğe Açıklık   -.07 -.02  .02     .06  .02 -.01     .19**  .15*  .15* 

Muhafazakarlık    .16*  .01  .10    -.07  .06  .02    -.12  .01  .04 

ÖzaĢkınlık    .09  .11 -.01     .06  .04  .04     .08  .06  .01 

ÖzgeniĢletim   -.16* -.13 -.15*     .05  .03  .02     .06  .04 -.01 

Dindarlık Düzeyi     .22***  .18*     -.19** -.16**     -.19** -.16** 

Grup Özellikleri:                  

Maddi Ödül     -.04       .01      -.01 

Manevi Ödül      .24***       .17**       .07 

BütünleĢiklik     -.09      -.11      -03 

Büyüklük      .06       .00      -.01 

Süre      .13*      -.11*       .13* 

Benzerlik     -.03       .01      -.04 

Önem     -.06       .22***       .11 

EtkileĢim      .02       .08       .00 

Amaç     -.07       .08       .03 

Sonuç      .18*      -.07       .16* 

Geçirgenlik      .01       .11*       .12** 

F Değeri:  .48 1.75 2.93** 4.20*** 4.74***  6.05** 4.86*** 3.28** 4.07*** 4.91***  2.23 2.30* 4.07*** 4.87*** 5.97*** 

R² toplam:  .00  .01  .04  .07  .16   .02  .04  .05  .07  .16   .01  .02  .06  .08  .20 

R² farkı:  .00  .01  .03  .03  .09   .02  .02  .01  .02  .09   .01  .01  .04  .02  .12 
* p < .05; **p< .01; ***p < .001  
a Cinsiyet: Kız=1; Erkek=2 
B = Basamak. 
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Tablo 19 Gruplara Katılım Ġsteğini Yordayan DeğiĢkenler (devam)   

 
Sınıf ArkadaĢları, Öğrenci Temsilcilikleri 

ve Ġnternette OluĢturulan Gruplar 
 Yakın ArkadaĢ Grupları  Tüm Gruplar 

  B1  B2  B3  B4  B5   B1  B2  B3  B4  B5   B1  B2  B3  B4  B5 

Demografik DeğiĢkenler:                  

YaĢ .07 .06 .06 .06 .05  -.03 -.03 -.04 -.04 -.00  .04 .04 .03 .03 .04 

Cinsiyeta -.16** -.15** -.16** -.17*** -.13**  -.00 -.00 .00 -.00 .03  -.14** -.14** -.13** -.14* -.07 

Liderlik Motivasyonları:                  

DuyuĢsal-Kimlik   .19** .08 .11 .09   .01 .01 .01 .02   .16** .13* .14* .14* 

Çıkarsız   .08 .12* .13* .12*   -.01 -.01 -.01 -.01   .10* .12* .12* .09 

Sosyal-Normatif   -.12* -.14* -.14* -.11*   .00 -.02 -.02 -.02   -.05 -.07 -.07 -.04 

Ana Değer Boyutları:                  

Yeniliğe Açıklık   .12 .08 .09    -.09 -.10 -.06    .10 .08 .10 

Muhafazakarlık   -.07 .05 -.01    .04 .07 .06    -.02 .04 .06 

ÖzaĢkınlık   .00 -.02 -.01    .07 .07 .00    .09 .08 .00 

ÖzgeniĢletim   .17* .14* .10    .09 .08 .07    .05 .03 -.01 

Dindarlık Düzeyi    -.18** -.12*     -.05 -.02     -.10 -.06 

Grup Özellikleri:                  

Maddi Ödül     .03      -.04      .01 

Manevi Ödül     .02      .18**      .06 

BütünleĢiklik     .07      .13*      .02 

Büyüklük     .06      -.01      -.01 

Süre     .09      .14*      .17** 

Benzerlik     -.09      .01      -.09 

Önem     .15**      .15*      .10 

EtkileĢim     .08      .09      .03 

Amaç     -.01      -.01      .01 

Sonuç     .12      .03      .14 

Geçirgenlik     .17***      .05      .11* 

F Değeri: 5.55** 5.11*** 4.99*** 5.61*** 7.85***  .27 .12 .74 .72 6.15**  4.11* 4.36** 3.95*** 3.86*** 
5.91*** 

R² toplam: .02 .05 .08 .10 .25  .00 -.01 .00 .00 .21  .02 .04 .06 .06 .20 

R² farkı: .02 .03 .03 .02 .15  .00  .00 .00 .00 .21  .02 .02 .02 .00 .14 
* p < .05; **p< .01; ***p < .001  
a Cinsiyet: Kız=1; Erkek=2 
B = Basamak. 
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Tablo 20 Gruplarda Lider Olma Ġsteğini Yordayan DeğiĢkenler 

 
Etnik/Siyasi/Dini Gruplar ve Sivil Toplum 

KuruluĢları 
 Gezi ve Ödev/Sunum Grupları  

Öğrenci Toplulukları, Spor, Kültür- 

Sanat ve Hayran Grupları, Ev/Yurt 

ArkadaĢları 

  B1  B2  B3  B4  B5   B1  B2  B3  B4  B5   B1  B2  B3  B4  B5 

Demografik DeğiĢkenler:                  
YaĢ .03 .05 .04 .04 .04  -.03 -.02 -.02 -.02 .00  -.04 -.02 -.01 -.01 -.01 
Cinsiyeta .20*** .16** .17*** .18*** .17***  .05 .01 .01 .00 .01  .14** .10* .09 .08 .09 

Liderlik Motivasyonları:                  
DuyuĢsal-Kimlik   .31*** .36*** .35*** .38***   .43*** .41*** .42*** .41***   .45*** .38*** .38*** .36*** 

Çıkarsız   .03 .01 .00 .02   .07 .07 .07 .09   -.01 .02 .02 .03 
Sosyal-Normatif   .05 .05 .05 .03   -.02 .00 .00 .00   -.02 -.01 -.01 .01 

Ana Değer Boyutları:                  
Yeniliğe Açıklık   .02 .04 .02    -.05 -.06 -.06    .10 .09 .10 
Muhafazakarlık   .01 -.05 -.05    -.12 -.10 -.11    -.12 -.09 -.09 
ÖzaĢkınlık   .10 .11 .12    .08 .08 .09    -.02 -.03 -.04 

ÖzgeniĢletim   -.09 -.08 -.06    .09 .02 .05    .07 .06 .08 

Dindarlık Düzeyi    .09 .10     -.03 -.03     -.04 -.05 

Grup Özellikleri:                  
Maddi Ödül     .04      .11*      .12** 
Manevi Ödül     .04      .00      .01 

BütünleĢiklik     -.06      .05      -.02 
Büyüklük     -.17**      -.03      -.04 
Süre     .13*      -.07      -.02 

Benzerlik     -.06      -.05      -.05 
Önem     -.08      .06      .18** 
EtkileĢim     .10      .16**      -.05 
Amaç     -.06      -.12      -.12 
Sonuç     .03      -.02      .04 

Geçirgenlik     -.04      .04      .02 

F Değeri: 9.15*** 15.33*** 9.12*** 8.53*** 4.99***  .61 18.57*** 10.73*** 9.68*** 5.85***  4.24** 22.90*** 14.08*** 12.70*** 7.27*** 

R² toplam: .04 .15 .15 .15 .17  .00 .17 .17 .17 .20  .02 .21 .22 .22 .23 

R² farkı: .04 .11 .00 .00 -02  .00 .18 .00 .00 .03  .02  .19 .01 .00 .01 
* p < .05; **p< .01; ***p < .001  
a Cinsiyet: Kız=1; Erkek=2 
B = Basamak. 
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Tablo 20 Gruplarda Lider Olma Ġsteğini Yordayan DeğiĢkenler (devam) 

 
Sınıf ArkadaĢları, Öğrenci Temsilcilikleri 

ve Ġnternette OluĢturulan Gruplar 
 Yakın ArkadaĢ Grupları  Tüm Gruplar 

  B1  B2  B3  B4  B5   B1  B2  B3  B4  B5   B1  B2  B3  B4  B5 

Demografik DeğiĢkenler:                  
YaĢ -.04 -.01 -.01 -.01 -.02  -.07 -.04 -.03 -.03 .00  .04 -.01 -.01 -.01 -.01 
Cinsiyeta 12* .07 .06 .06 .05  .06 .02 .00 .01 .02   .16** .11** .10* .10* .10* 

Liderlik Motivasyonları:                  
DuyuĢsal-Kimlik   .40*** .30*** 31*** .30***   .38*** .34*** .34*** .35***   .53*** .48*** .48*** .47*** 

Çıkarsız   .00 .03 .03 .02   -.05 -.04 -.04 -.07   .01 .03 .03 .03 
Sosyal-Normatif   .02 .02 .02 .03   .-01 .01 .01 .01   .00 .01 .01 .02 

Ana Değer Boyutları:                  

Yeniliğe Açıklık   .03 .03 .02    -.07 -.06 -.04    .04 .04 .04 
Muhafazakarlık   -.10 -.08 -.11    -.07 -.10 -.09    -.10 -.10 -.09 
ÖzaĢkınlık   -.02 -.02 -.01    -.04 -.04 -.05    .00 .00 .00 
ÖzgeniĢletim   .15* .15* .14*    .08 .08 .07    .05 .05 ..07 

Dindarlık Düzeyi    -.02 .00     .03 .05     .04 .00 

Grup Özellikleri:                  
Maddi Ödül     .05      -.03      .11* 

Manevi Ödül     .10      -.03      .06 

BütünleĢiklik     .11      .09      .00 
Büyüklük     -.09      .04      -.06 
Süre     -.01      -.05      -.02 
Benzerlik     .04      .08      -.06 
Önem     -.01      -.03      .10 
EtkileĢim     .00      .05      -.05 
Amaç     -.10      -.13*      -.08 
Sonuç     .06      .15*      .00 

Geçirgenlik     .04      -.04      .06 

F Değeri: 2.83 17.71*** 10.96*** 9.86*** 5.87***  1.26* 14.07*** 8.56*** 7.72*** 4.54***  5,69** 36.24*** 20.67*** 18.56*** 9.95*** 

R² toplam: .01 .17 .18 .17 .20  .00 .14 .14 .14 .15  .02 .30 .30 .29 .31 

R² farkı: .01 .08 .01 -.01 .03  .00 .14 .00 .00 .01  .02 .28 .00 -.01 .02 
* p < .05; **p< .01; ***p < .001  
a Cinsiyet: Kız=1; Erkek=2 
B = Basamak. 
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Öte yandan, cinsiyet değiĢkeninin etkisi liderlik isteği için bazı grup türlerinde 

anlamlı bulunmuĢtur. Bu etki, etnik, siyasi, dini gruplar ve sivil toplum kuruluĢlarında son 

basamağa kadar ( ß’lar sırasıyla, .20, .16, .17, .18 ve .17) pozitif yöndedir. Cinsiyetin lider 

olma üzerindeki pozitif etkisi, öğrenci toplulukları, kültür-sanat grupları, spor toplulukları 

ve hayran gruplarını içeren üçüncü kümede ilk iki basamakta (ß’lar sırasıyla, .14 ve .10) 

anlamlıyken, sınıf arkadaĢları, öğrenci temsilcilikleri ve internet gruplarının yer aldığı 

dördüncü kümede ise sadece ilk basamakta ( ß = .12, p < .05) anlamlı olmuĢtur.  

Tüm gruplarda lider olma isteğinin ortalamaları üzerinden yapılan hiyerarĢik 

regresyon analizi sonuçları da, cinsiyet etkisinin ilk basamaktan son basamağa kadar 

pozitif yönde ( ß’lar .16 ile .10 arasında) etkili olduğunu göstermiĢtir. Cinsiyetin etkisinin 

pozitif yönde olması katılma isteğiyle ilgili bulguların aksine, erkek öğrencilerin kız 

öğrencilerden daha fazla lider olmak istediklerini göstermektedir. 

 

4.5.2. Liderlik Motivasyonları 

 

4.5.2.1.Katılma isteği 

HiyerarĢik regresyon analizlerinin ikinci basamağında analize dahil edilen 

liderlikmotivasyonlarının, katılım isteğinin yordanmasında, liderlik motivasyonu türüne ve 

grup türüne bağlı olarak hem pozitif hem de negatif yönde etkilere sahip olduğu 

görülmektedir. Analiz sonuçları incelendiğinde, etnik, siyasi, dini gruplar ve sivil toplum 

kuruluĢlarını içeren ilk kümeye katılımda duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonunun, 

üçüncü basamaktan son basamağa kadar pozitif yönde ( ß’lar .19‘dan .14‘e doğru) etkili 

olduğunu söylemek mümkündür. DuyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonunun etkisi, gezi ve 

ödev sunum gruplarını içeren ikinci grup kümesinde de benzer Ģekildedir. Analiz sonuçları, 

ikinci kümede yer alan gruplara katılım isteğinin yordanmasında, üçüncü basamakta 

anlamlı olmasa da, duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonun pozitif etkiye ( ß’lar.15 ile .11 

arasında) sahip olduğunu göstermektedir. DuyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonun gruplara 

katılma isteğinin açıklanmasındaki pozitif etkisi, sınıf arkadaĢları, öğrenci temsilcilikleri 

ve internet gruplarını içeren üçüncü kümede ise sadece ikinci basamakta ( ß = .19, p < .01) 

anlamlı olup, diğer değiĢkenlerin eklenmesiyle etkisini kaybetmiĢtir. Bu sonuçlar, 
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katılımcıların duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonları yükseldikçe gruplara katılım 

isteğinin de arttığını göstermektedir. Öte yandan, duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonunun 

yakın arkadaĢ gruplarına katılım isteğinin açıklanmasında bir etkisi bulunmamaktadır. 

Çıkarsız liderlik motivasyonu için ise, gezi ve ödev/sunum gruplarında son 

basamağa kadar süren ( ß’lar .13 ile .11 arasında), öğrenci toplulukları, spor toplulukları, 

kültür-sanat grupları ve ev/yurt arkadaĢları gruplarına katılımda ikinci, üçüncü ve 

dördüncü basamakta ( ß’lar .15 ile .11 arasında); öğrenci temsilcilikleri, sınıf arkadaĢları ve 

internet gruplarında ise, üçüncü, dördüncü ve beĢinci basamaklarda ( ß’lar .13 ile .12 

arasında) anlamlı olan pozitif etkiden söz etmek mümkündür. Çıkarsız liderlik 

motivasyonunun etnik, siyasi dini gruplar ve sivil toplum kuruluĢlarına katılım isteğinin 

yordanmasında etkili olmadığı görülmüĢtür. 

Sosyal-normatif liderlik motivasyonun gruplara katılım isteğinin yordanmasındaki 

etkisinin daha karmaĢık olduğunu söylemek mümkündür. Analiz sonuçlarına göre sosyal-

normatif liderlik motivasyonu ilk kümede yer alan etnik, siyasi, dini gruplara ve sivil 

toplum kuruluĢlarına katılım isteğinin açıklanmasında sadece son basamakta pozitif yönde 

( ß = .12, p < .05) etkiye sahiptir. Öte yandan, sosyal-normatif liderlik motivasyonunun, 

sınıf arkadaĢları, öğrenci temsilcilikleri ve internet gruplarına katılım isteğinin 

yordanmasında tüm basamaklarda negatif yönde etkiye (ß’lar -.11 ile -.14 arasında) sahip 

olduğu görülmüĢtür. Bu durum, sosyal normatif liderlik motivasyonu yüksek olan 

bireylerin düĢük olan bireylere kıyasla, etnik, siyasi dini gruplar ve sivil toplum 

kuruluĢlarına katılmayı daha fazla; sınıf arkadaĢları, internet grupları ve öğrenci 

temsilcilikleri gruplarına katılmayı ise daha az istediği Ģeklinde yorumlanabilir. 

Tüm gruplara iliĢkin ortalamalar üzerinden yürütülen hiyerarĢik regresyon analizi 

sonuçları ise, katılım isteğinin yordanmasında duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonunun ( 

ß’lar -.14 ile -.13 arasında) son basamağa kadar süren, çıkarsız liderlik motivasyonunun 

ise, ikinci, üçüncü ve dördüncü basamaklarda ( ß’lar .12 ile .10 arasında) devam eden 

pozitif etkisinin olduğu görülmüĢtür. 
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4.5.2.2. Lider olma isteği 

Katılımcıların farklı gruplara iliĢkin liderlik isteklerinin liderlik motivasyonları ile 

ne derece iliĢkili olduğu sorusunun yanıtı, liderlik motivasyonu ölçeğinin eĢzamanlı 

geçerliliği için de önem taĢımaktadır. Cohen ve Swerdlick (2013: 180) tarafından, ―bir 

testten alınan puan ile eĢ zamanlı ölçümü yapılan ölçütü arasındaki iliĢki‖ olarak 

tanımlanan eĢzamanlı geçerlilik, ölçekten alınan puanlar ile gerçek dünyadaki olgular 

arasındaki iliĢkinin gücünü saptamak açısından önemlidir. Analiz sonuçları incelediğinde 

sadece duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonunun tüm gruplarda son basamağa kadar 

oldukça yüksek düzeyde (Beta katsayıları, grup türlerinde .30 ile .43 arasında, tüm grup 

ortalamaları üzerinden yapılan analizlerde ise, .47 ile .53 arasında) ve pozitif yönde etkili 

olduğu saptanmıĢtır. Öte yandan, çıkarsız liderlik motivasyonu ile sosyal-normatif liderlik 

motivasyonu, bireylerin çeĢitli gruplara liderlik etme isteğinin yordanmasında etkili 

değildir. 

 

4.5.3. Ana Değer Boyutları 

 

4.5.3.1.Katılma İsteği 

HiyerarĢik regresyon analizi sonuçları, çeĢitli sosyal gruplara katılma isteğinin 

yordanmasında farklı ana değer boyutlarının etkili olduğunu göstermektedir. Analiz 

sonuçları incelendiğinde yeniliğe açıklık ana değer boyutunun, üçüncü kümede yer alan 

gruplara (öğrenci topluluklar, spor toplulukları, kültür-sanat grupları, ev/yurt arkadaĢları ve 

hayran grupları ) katılım isteğinin yordanmasında son basamağa kadar pozitif etkiye (ß’lar 

.19 ile .15 arasında) sahip olduğu görülmüĢtür. Muhafazakarlık değer boyutunun ise, etnik, 

siyasi, dini gruplar ve sivil toplum kuruluĢlarına katılım isteğinin yordanmasında sadece 

üçüncü basamakta (ß =. 16, p < .05) pozitif etkiye sahip olduğu görülmüĢtür. Bu etki, bir 

sonraki basamakta dindarlık düzeyinin analize dahil edilmesiyle anlamlılık düzeyini 

kaybetmiĢtir. ÖzaĢkınlık ana değer boyutunun gruplardan hiçbirinde katılma isteğinin 

açıklanmasına katkıda bulunmadığı görülen analizlerde, özgeniĢletim ana değer boyutunun 

ilk kümede yer alan gruplara katılım isteğinin yordanmasında üçüncü ve beĢinci 

basamaklarda negatif (ß’lar -.16 ile -.15 arasında, p < .05) yönde etkisi olduğu 
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görülmüĢtür. Öte yandan, tüm gruplar üzerinden yapılan analiz sonuçları, değer 

boyutlarının gruplara katılma isteğinin yordanmasında etkili olmadığını göstermiĢtir. 

 

4.5.3.2. Lider Olma İsteği 

Ana değer boyutlarının lider olma isteği üzerindeki etkisini incelendiğinde, sınıf 

arkadaĢları, internet grupları ve öğrenci temsilciliklerinin aldığı dördüncü kümede 

özgeniĢletim ana değer boyutunun, lider olma isteğinin yordanmasında son basamağa 

kadar süren pozitif yönde etkisi (ß’lar .15 ile.14 arasında, p < .05) bulunmuĢtur. Diğer 

anadeğer boyutlarında, diğer grup türlerinde ve tüm gruplarda lider olma isteği ortalamaları 

üzerinden yapılan analiz sonuçlarında değer boyutlarının anlamlı etkisinin olmadığı 

görülmüĢtür.  

 

4.5.4. Dindarlık Düzeyi 

 

4.5.4.1.Katılma isteği 

Analiz sonuçları, dindarlık düzeyinin bireylerin gruplara katılma isteğinin 

açıklanmasında önemli bir değiĢken olduğunu göstermiĢtir. Dindarlık düzeyinin etkisi, 

etnik siyasi, dini gruplar ve sivil toplum kuruluĢlarının yer aldığı ilk kümede pozitif yönde 

(ß’lar .22 ile .18 arasında) etkili bulunurken, gezi ve ödev sunum gruplarının yer aldığı 

ikinci kümede, öğrenci toplulukları, spor grupları, kültür sanat grupları, ev/yurt arkadaĢları 

ve hayran gruplarını içeren üçüncü küme ile sınıf arkadaĢları, öğrenci temsilcilikleri ve 

internet gruplarının yer aldığı dördüncü kümede negatif yönde (ß’lar -.19 ile -.12 arasında) 

etkide bulunmuĢtur. Bir baĢka deyiĢle, dindarlık düzeyi yüksek olan bireyler, etnik, siyasi, 

dini gruplar ve sivil toplum kuruluĢlara, dindarlık düzeyi düĢük olan bireylerden daha fazla 

katılmak isterlerken, yakın arkadaĢ gruplarına hariç diğer tüm gruplara daha az katılmak 

istemiĢlerdir. Yakın arkadaĢ gruplarına katılım isteğinin yordanmasında ise, dindarlık 

düzeyinin etkili olmadığı görülmüĢtür. Tüm gruplara katılım isteği ortalamaları üzerinden 

yapılan analizlerde de, analiz sonuçları dindarlık düzeyinin gruplara katılım isteği 

üzerindeki etkisinin anlamlılık düzeyine ulaĢmadığını göstermiĢtir. 
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4.5.4.2.Lider olma isteği 

Analiz sonuçları, dindarlık düzeyinin, gruplara liderlik etme isteğinin 

yordanmasında anlamlı bir etkisinin bulunmadığını göstermiĢtir. 

 

4.5.5. Grup Değişkenleri 

 

4.5.5.1.Katılma isteği 

Grup özelliklerinin katılma isteğine olan etkisi incelendiğinde grubun sunduğu 

manevi ödüllerin ilk kümedeki gruplar (etnik, siyasi, dini gruplar ve sivil toplum 

kuruluĢları), ikinci kümedeki gruplar (gezi ve ödev sunum grupları) ve beĢinci kümedeki 

gruplara (yakın arkadaĢ grupları) katılım isteğini pozitif Ģekilde yordadığı (ß’lar .24 ile .17 

arasında) görülmüĢtür. 

Gruplara katılım isteğini yordayan bir baĢka grup değiĢkeni ise, grupların süresidir. 

Ġlk kümede yer alan etnik, siyasi, dini gruplar ve sivil toplum kuruluĢlarının, üçüncü 

kümede yer alan öğrenci toplulukları, spor, kültür /sanat grupları, ev/yurt arkadaĢları ve 

hayran grupları ve beĢinci kümede yer alan yakın arkadaĢ gruplarının süresinin uzunluğu 

gruplara katılım isteğinin yordanmasında pozitif yönde (ß’lar .13 ile .14 arasında, p < .05) 

etkide bulunmuĢtur. Grupların süresinin etkisi gezi ve ödev sunum gruplarında ise tersine 

dönmüĢtür. Bir baĢka deyiĢle, bu grupların süresinin uzunluğu, katılım isteğinin 

açıklanmasında negatif yönde (ß = -.11, p < .05) etkiye sahip olmuĢtur. 

Üyelerin gruplara verdiği önemin ise gezi ve ödev/sunum grupları; sınıf arkadaĢları 

öğrenci temsilcilikleri ve internet grupları ve yakın arkadaĢ gruplarına katılım isteğinin 

yordanmasında pozitif yönde (ß’lar .22 ile .15 arasında) etkiye sahip olduğu görülmüĢtür. 

Grubun üyeleri için ortak sonuçlar üretmesi ise, hem etnik, siyasi dini gruplar ve 

sivil toplum kuruluĢlarında hem de öğrenci toplulukları, spor toplulukları, kültür-sanat 

grupları, ev/yurt arkadaĢları, hayran gruplarında katılımisteğinin açıklanmasında pozitif 

yönde etkide (ß’lar .18 ile .16 , p < .05) bulunmuĢtur. 
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Katılımcıların gruplara katılma isteğine etkide bulunan bir diğer özellik ise, 

grupların geçirgenlik düzeyi olmuĢtur. Analiz sonuçlarına göre geçirgenlik düzeyi, gezi ve 

ödev/sunum grupları; öğrenci toplulukları, spor toplulukları, kültür-sanat grupları, ev/yurt 

arkadaĢları, hayran grupları; sınıf arkadaĢları öğrenci temsilcilikleri ve internet gruplarına 

katılım isteğinin yordanmasında pozitif yönde (ß’lar .17 ile .11 arasında)etkiye sahiptir. Bu 

sonuçlardan yola çıkarak bu grupların algılan geçirgenlikdüzeyi artıkça, bireylerin katılım 

isteklerinin de artacağını söylemek mümkündür. 

Son olarak, grupların bütünleĢiklik düzeyinin katılım isteğini yordadığı tek grup 

yakın arkadaĢ grupları (ß = .13, p < .05)olmuĢtur. Bu bulgu bize, yakın arkadaĢ 

gruplarında algılanan bütünleĢiklik düzeyi arttıkça, katılım isteğinin de artacağını ifade 

etmektedir. 

Tüm grup ortalamaları üzerinden yürütülen analiz sonuçlarına göre ise, sadece 

grupların süresi (ß = .17, p < .01) ve geçirgenlik düzeyinin (ß= .11, p <. 05), gruplara 

katılımisteğinin yordanmasında pozitif yönde etkili olduğu bulunmuĢtur.  

 

4.5.5.2. Lider olma isteği 

Bulgular, gezi, ödev/sunum grupları ile öğrenci toplulukları, spor grupları, kültür–

sanat grupları, ev/yurt arkadaĢları ve hayran gruplarında lider olma isteğinin 

yordanmasında, grubun sunduğu maddi ödüllerin pozitif yönde (ß’lar sırasıyla, .12 ve .11) 

etkisi olduğunu göstermektedir. Gezi ve ödev gruplarında, maddi ödülün yanı sıra, üyeler 

arasındaki etkileĢim düzeyinin (ß = .16, p <. 01) liderlik isteğine pozitif yönde etkide 

bulunduğu görülmüĢtür. Öte yandan etnik, siyasi, dini gruplar ile sivil toplum kuruluĢlarını 

içeren ilk kümede liderlik isteğin yordanmasında, grubun büyüklüğü negatif (ß= -.17, p < 

.01), grubun süresi ise pozitif yönde (ß = .13, p < .05) etkide bulunmaktadır. Son olarak, 

yakın arkadaĢ gruplarında liderlik isteğinin yordanmasında üyelerin ortak amaçlara sahip 

olması negatif yönde (ß = -.13, p < .05), grubun üyeler için ortak sonuçlar üretmesi ise 

pozitif yönde (ß = .15, p < .05), etkili bulunmuĢtur. Bu bulgular bize, yakın arkadaĢ 

gruplarını ortak amaç üreten gruplar olarak algılayan bireylerin, algılamayanlara kıyasla 

liderlik için daha az istekli olduğunu göstermektedir. Öte yandan, yakın arkadaĢ gruplarını 

ortak sonuçlar üreten gruplar olarak algılayan bireylerin liderlik için daha fazla istek 

duyduklarını ortaya koymuĢtur.  
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Tüm gruplarda lider olma isteği üzerinden yapılan analiz sonuçları ise, grubun 

sunduğu maddi ödül düzeyinin, liderlik isteği üzerinde etkili olan (ß = .11, p < .05)tek grup 

değiĢkeni olduğunu göstermiĢtir. Yani, grupların sunduğu maddi ödül arttıkça, liderlik 

etme isteği de artmaktadır. 

 

4.6.LĠDERLĠK MOTĠVASYONLARI VE BĠREYLERĠN LĠDERLĠK ETME ĠSTEKLERĠ 

Üç liderlik motivasyonunun bireylerin çeĢitli gruplarda lider olma istekleri 

üzerindeki etkisinin ayrıntılı olarak incelenmesini amaçlayan Soru 5’i cevaplandırılmak 

için, katılımcılar duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonu, çıkarsız liderlik motivasyonu ve 

sosyal-normatif liderlik motivasyonu puan ortalamaları üzerinden düĢük, orta ve yüksek 

puan ortalamalarına sahip katılımcılar olmak üzere üç gruba ayrılmıĢlardır. Gruplara 

ayırma yönteminde katılımcıların ortalama sıraları dikkate alınmıĢtır. Bireyin belirtilen 

liderlik motivasyonu ortalaması en düĢük %33‘lük dilimde yer alıyorsa bireyin belirtilen 

liderlik motivasyonunun düĢük, orta %33‘lük dilimde yer alıyorsa orta, yüksek %33‘lük 

grupta yer alıyorsa yüksek olduğuna karar verilmiĢtir. Daha sonra her bir liderlik 

motivasyonu için düĢük, orta ve yüksek puan ortalamalarına sahip katılımcıların çeĢitli 

gruplarda lider olma isteğinin farklılaĢıp farklılaĢmadığını incelemek amacıyla 3 ayrı çok 

yönlü varyans analizi (MANOVA )gerçekleĢtirilmiĢtir. 

DüĢük, orta ve yüksek duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonuna sahip olan bireylerin 

çeĢitli gruplarda lider olma isteklerinin farklılaĢıp farklılaĢmadığını inceleyen çok yönlü 

varyans analizinde (MANOVA), kovaryans eĢitliği varsayımı desteklenememiĢtir (Box’s M 

= 83.61, F(20, 585060.56) = 2.74, p < .05). Bu aĢamada, Field (2007: 604) ve Tabachnick ve 

Fidell (2007: akt., Field, 2007: 604) tarafından örneklemin büyük olduğu veya grup 

büyüklüklerinin eĢit olduğu durumlarda varsayım ihlaline rağmen analizin yapılmasında 

sakınca olmadığı görüĢüne dayanılarak, analize devam edilmiĢ; ancak, Hotelling‘s Trace 

testi sonuçları rapor edilmiĢtir. 

Analiz sonuçları çeĢitli grup türlerinde lider olma isteğinin düĢük, orta ve yüksek 

duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonuna sahip bireyler arasında farklılaĢtığını göstermiĢtir 

(Hotelling’s T= .31, F(10, 852) =13.11, p < .001). Devamında yapılan tek yönlü varyans 

analizi sonuçlarında tüm grup türlerinde, duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonu yüksek olan 

bireylerin, duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonu orta olan bireylerden anlamlı olarak daha 
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fazla, duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonu orta olan bireylerin ise duyuĢsal-kimlik liderlik 

motivasyonu düĢük olan bireylerden anlamlı olarak daha fazla lider olmak istediği 

bulgulanmıĢtır (Etnik, siyasi, dini gruplar ve sivil toplum kuruluĢları için F(2, 431) = 21.51; 

Ödev/sunum ve gezi grupları için, F(2,431) = 34.30; Öğrenci toplulukları, spor toplulukları, 

kültür/sanat grupları, ev-yurt arkadaĢları ve hayran grupları için F(2, 431) = 39.13; Sınıf 

arkadaĢları, internet grupları ve öğrenci temsilcilikleri için F(2,431) = 33.57; Yakın arkadaĢ 

grupları için F(2, 431) = 25.97, hepsi için p < .001). Bulgulara bakılarak, yüksek düzeyde 

duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonuna sahip bireylerin gerçekten de tüm gruplarda lider 

olmayı, düĢük ve orta düzeyde duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonuna sahip bireylerden 

daha fazla tercih ettiğini söylemek mümkündür. DuyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonu 

düĢük, orta ve yüksek olan bireylerin tüm grup türlerinde lider olma istekleriyle ilgili 

ortalama ve standart sapmaları Tablo 21‘den incelenebilir (Ayrıca, bkz. ġekil 6). 

 

Tablo 21DuyuĢsal– Kimlik Liderlik Motivasyonu Yüzdelerine Göre Bireylerin Sosyal Gruplarda Lider Olma Ġstekleri 

Gruplar DüĢük DuyuĢsal-Kimlik 

Liderlik Motivasyonu 

(n=148) 

Orta DuyuĢsal-

Kimlik Liderlik 

Motivasyonu (n=139) 

Yüksek DuyuĢsal-

Kimlik Liderlik 

Motivasyonu 

(n=147) 

 Ort. SS Ort. SS Ort. SS 
Etnik, Siyasi, Dini Gruplar ve Sivil 

Toplum KuruluĢları 

1.94a 0.85 2.21b 0.81 2.60c .0.93 

Gezi Grupları ve Ödev/Sunum 
Grupları 

2.28a 1.06 2.92b 1.14 3.36c 1.17 

Öğrenci. Spor Topl., Ev ArkadaĢları. 
Kültür-Sanat ve Hayran Grupları 

2.15a 0.87 2.56b 0.75 2.99c 0.85 

Sınıf Ark., Öğrenci Temsilcilikleri ve 
Ġnternet Grupları 

2.04a 1.00 2.32b 0.89 2.92c 0.92 

Yakın ArkadaĢ Grupları  2.53a 1.44 2.99b 1.48 3.74c 1.46 

Gruplar arası farkların incelenmesinde Bonferronni testi sonuçları dikkate alınmıĢtır. Aynı satır içinde farklı harflerle 
iĢaretlenen ortalamalar birbirlerinden anlamlı olarak farklılaĢmaktadır. 

 

DüĢük, orta ve yüksek çıkarsız liderlik motivasyonunasahip olan bireylerin çeĢitli 

gruplarda lider olma isteklerinin farklılaĢıp farklılaĢamadığını inceleyen çok yönlü varyans 

analizi (MANOVA) sonuçları anlamlı bir fark bulunmadığını göstermiĢtir (Wilks’ Lambda 

Value = .99, F(10, 854) = .46, p > .05). Bulgular, bireylerin çıkarsız liderlik motivasyonlarına 

bakılarak, farklı gruplarda lider olma isteklerine yönelik çıkarımlarda bulunulamayacağını 

göstermektedir. çıkarsız liderlik motivasyonu düĢük, orta ve yüksek olan bireylerin tüm 

grup türlerinde lider olma istekleri Tablo 22‘den incelenebilir (ayrıca, bkz., ġekil 7).  
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Tablo 22Çıkarsız Liderlik Motivasyonu Yüzdelerine Göre Bireylerin Sosyal Gruplarda Lider Olma Ġstekleri 

Gruplar DüĢük Çıkarsız 

Liderlik Motivasyonu 

(n=158) 

Orta Çıkarsız Liderlik 

Motivasyonu (n=131) 

Yüksek Çıkarsız 

Liderlik Motivasyonu 

(n=145) 

 Ort. SS Ort. SS Ort. SS 
Etnik, Siyasi, Dini Gruplar ve Sivil 
Toplum Kur. 

2.23a 0.88 2.22a 0.92 2.31a 0.93 

Gezi Grupları ve Ödev/Sunum 
Grupları 

2.80a 1.16 2.85a 1.31 2.91a 1.16 

Öğrenci. Spor Topl., Ev 
ArkadaĢları. Kültür-Sanat ve 
Hayran Grupları 

2.56a 0.86 2.58a 0.92 2.56a 0.91 

Sınıf ArkadaĢları, Öğrenci 
Temsilcilikleri ve Ġnternet Grupları 

2.45a 1.02 2.40a 1.00 2.44a 1.01 

Yakın ArkadaĢ Grupları  3.16a 1.52 3.11a 1.52 3.08a 1.58 

Gruplar arası farkların incelenmesinde Bonferronni testi sonuçları dikkate alınmıĢtır. Aynı satır içinde farklı harflerle 
iĢaretlenen ortalamalar birbirlerinden anlamlı olarak farklılaĢmaktadır. 

 

DüĢük, orta ve yüksek düzeyde sosyal-normatif liderlik motivasyonuna sahip olan 

bireylerin çeĢitli gruplarda lider olma isteklerinin farklılaĢıp farklılaĢmadığını inceleyen 

çok yönlü varyans analizinin (MANOVA) sonuçları anlamlı farklar bulunduğunu ortaya 

koymuĢtur (Wilks’ Lambda Value = .90, F(10, 854) = 4.89, p < .001). Devamında yürütülen 

tek yönlü varyans analizi sonuçları ise, etnik, siyasi, dini gruplar ve sivil toplum 

kuruluĢları, ödev/sunum ve gezi grupları, öğrenci toplulukları, spor toplulukları, 

kültür/sanat grupları, ev-yurt arkadaĢları ve hayran grupları ve yakın arkadaĢ gruplarında, 

sosyal-normatif liderlik motivasyonu yüksek olan bireylerin hem sosyal-normatif liderlik 

motivasyonu düĢük hem de orta düzeyde olan bireylerden anlamlı olarak daha fazla lider 

olmak istediklerini göstermiĢtir (Etnik, siyasi, dini gruplar ve sivil toplum kuruluĢları için 

F(2, 431) = 9.69; Ödev/sunum ve gezi grupları için, F(2,431) = 8.71; Öğrenci toplulukları, spor 

toplulukları, kültür/sanat grupları, ev-yurt arkadaĢları ve hayran grupları için F(2, 431) = 

9.62; Yakın arkadaĢ grupları için F(2, 431) = 8.47, hepsi için p < .001). Öte yandan, sadece 

sınıf arkadaĢları, internet grupları ve öğrenci temsilcilikleri için, sosyal-normatif liderlik 

motivasyonu düĢük olan bireylerin (Ort. = 2.14, SS = 0.96) hem sosyal-normatif liderlik 

motivasyonu orta (Ort. = 2.46, SS= 1.01) hem de yüksek düzeyde (Ort. = 2.69, SS = 0.97) 

olan bireylerden anlamlı olarak daha az lider olmak istedikleri gözlenmiĢtir (F(2,431) = 

11.58, p < .001). Analiz sonuçları her ne kadar, duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonu 

kadar belirgin düzeyde olmasa da, sosyal-normatif liderlik motivasyonunun da bireylerin 

grup içindeki konum yöneliminin anlaĢılmasında önemli bir değiĢken olduğuna iĢaret 

etmektedir. Tüm grup türlerindeki farklar Tablo 23‘ten incelenebilir (ayrıca, bkz.,ġekil 8) 
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Tablo 23 Sosyal-Normatif Liderlik Motivasyonu Yüzdelerine Göre Bireylerin Sosyal Gruplarda Lider Olma Ġstekleri 

Gruplar DüĢük Sosyal-Normatif 

Liderlik Motivasyonu 

(n=143) 

Orta Sosyal-Normatif 

Liderlik Motivasyonu 

(n=146) 

Yüksek Sosyal-Normatif 

Liderlik Motivasyonu 

(n=145) 

 Ort.  SS Ort. SS Ort. SS 
Etnik, Siyasi, Dini Gruplar ve 
Sivil Toplum KuruluĢları 

2.07a 0.91 2.18a .0.84 2.51b .0.92 

Gezi Grupları ve Ödev/Sunum 

Grupları 

2.67a 1.16 2.70a 1.09 3.19b 3.18 

Öğrenci. Spor Toplulukları, 
Ev ArkadaĢları, Kültür-Sanat 
ve Hayran Grupları 

2.44a 0.87 2.43a 0.83 2.83b 0.93 

Sınıf ArkadaĢları Öğrenci 
Temsilcilikleri ve Ġnternet 
Grupları 

2.14a 0.96 2.46b 1.01 2.69b 0.97 

Yakın ArkadaĢ Grupları  2.87a 1.55 2.88a 1.46 3.51b 1.54 

Gruplar arası farkların incelenmesinde Bonferronni testi sonuçları dikkate alınmıĢtır. Aynı satır içinde farklı harflerle 
iĢaretlenen ortalamalar birbirlerinden anlamlı olarak farklılaĢmaktadır. 
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ġekil 6 DuyuĢsal –Kimlik Liderlik Motivasyonu 

Yüzdelerine Göre Bireylerin Sosyal Gruplarda Lider 

Olma Ġstekleri 

 

 

 

 

 

 

ġekil 7 Çıkarsız Liderlik Motivasyonu Yüzdelerine 

Göre Bireylerin Sosyal Gruplarda Lider Olma Ġstekleri 

 

 

 

 

 

 

ġekil 8 Sosyal-Normatif Liderlik Motivasyonu 

Yüzdelerine Göre Bireylerin Sosyal Gruplarda Lider 

Olma Ġstekleri 
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Denence 3’ün sınanması amacıyla, tüm gruplarda liderlik etme istek düzeyi en 

yüksek, orta ve en düĢük düzeyde olan bireylerin liderlik motivasyon düzeylerinin farklı 

olup olmadığı çok yönlü varyans analizi (MANOVA) yöntemiyle incelenmiĢtir. Analiz 

öncesi, kovaryans eĢitliği varsayımının desteklenmediği görülmüĢtür (Box’s M = 96.41, 

F(20, 668570.11) = 4.76, p < .001). Bu aĢamada, daha önce debelirtildiği gibi, Field‘in (2007: 

604) ve Tabachnik ve Fidell‘in (2007: akt., Field, 2007: 604), örneklemin büyük olduğu 

veya grup büyüklüklerinin eĢit olduğu durumlarda varsayım ihlaline rağmen, analizin 

yapılmasında sakınca olmadığı görüĢüne dayanılarak, analize devam edilmiĢ ancak 

sonuçlar Hotelling’s Trace kriterine göre rapor edilmiĢtir. Yine analiz öncesinde yapılan ve 

gruplar arası varyans eĢitliği varsayımını test eden Levene testi sonuçlarında Genel Liderlik 

Motivasyonu değiĢkeni (F(2, 435)= 3.82, p < .05) için belirtilen varsayımın desteklenmediği 

görüldüğünden bu değiĢkende gruplar arası farkların incelenmesinde Games-Howell 

sonuçları dikkate alınmıĢtır. Varsayım ihlalinin olmadığı diğer değiĢkenlerde ise gruplar 

arası farklar için, Bonferronni testi sonuçları dikkate alınmıĢtır.  

Analiz sonuçları, tüm gruplarda lider olma isteklerine göre ayrılan bireylerin 

liderlik motivasyon düzeylerinin farklılaĢtığını göstermiĢtir (Hotelling’s Trace= .31, F(8, 

862) =16.51, p < .001). Devamında incelenen tek yönlü varyans analizi sonuçları ise, gruplar 

arası farkların çıkarsız liderlik motivasyonu hariç, tüm liderlik motivasyonlarında anlamlı 

olduğunu göstermiĢtir (DuyuĢsal-kimlik için F(2, 435) = 64.39, Sosyal-normatif için F(2,435) = 

12.15, Genel Liderlik motivasyonu için F(2, 435) = 42.64, hepsi için p < .001; Çıkarsız 

liderlik motivasyonu için, F(2, 435) = 0.25, p > .05). Tüm gruplarda lider olma isteği 

düzeyine göre ayrılan bireylerin liderlik motivasyonu puanları Tablo 24‘ten incelenebilir. 

Bulgular bize, çıkarsız liderlik motivasyonu dıĢındaki liderlik motivasyonu tiplerinin 

bireylerin lider olma istek düzeylerini belirlemede önemli bir değiĢken olduğunu 

göstermektedir ve liderlik motivasyon tipleri arasında en ayırt edici olan liderlik 

motivasyonu, duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonudur (Bkz. Tablo 24). Dolayısıyla, 

Denence 3‘ün kısmen desteklendiği söylenebilir. 
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Tablo 24 Tüm Gruplarda Lider ve Üye Olmak Ġsteyen Bireylerin Liderlik Motivasyonu 

Liderlik Motivasyonu Tipi 

Üye Olmak Ġsteyen 

Bireyler 

(n=151) 

Kararsızlar 

(n=137) 

Lider Olmak Ġsteyen 

Bireyler 

(n=150) 

 Ort. SS Ort. SS Ort. SS 
DuyuĢsal-Kimlik Liderlik Motivasyonu* 2.59a .74 3.18b .63 3.51c .75 
Çıkarsız Liderlik Motivasyonu* 3.38a .73 3.43a .68 3.43a .71 
Sosyal-Normatif Liderlik Motivasyonu* 2.88a .64 3.01a .60 3.42b .52 

Genel Liderlik Motivasyonu** 2.92a .48 3.22b .41 3.42c .52 
*Gruplar arası farkların incelenmesinde Bonferronni testi sonuçları dikkate alınmıĢtır. 
**Gruplar arası farkların incelenmesinde Games-Howell testi sonuçları dikkate alınmıĢtır. 
Aynı satır içinde farklı harflerle iĢaretlenen ortalamalar birbirlerinden anlamlı olarak farklılaĢmaktadır. 
 

 

4.7. LĠDERLĠK MOTĠVASYONU TÜRLERĠNE GÖRE BĠREYLER 

Liderlik motivasyonlarının değerler ve çeĢitli gruplarda lider olma isteği ile 

iliĢkisinin ayrıntılı biçimdeanalizi için, her üç liderlik motivasyonundan yüksek puan 

ortalamasına sahip bireyler belirlenmiĢtir. Daha sonra, bu bireylerin diğer liderlik 

motivasyonları düzeyleri de incelenerek sadece bir liderlik motivasyonunda yüksek puan 

ortalamasına sahip bireyler seçilmiĢtir. Daha sonra bireylerin sahip olduğu liderlik 

motivasyonu türünün, değer yönelimlerini ve lider olma isteklerini etkileyip etkilemediğini 

(Soru 6) incelemek üzere bu bireylerin değer yönelimleri ve lider olma istekleri çok yönlü 

varyans analizleriyle incelenmiĢtir.  

Tüm bu analizlere geçilmeden önce, her bir grup kümesinin, duyuĢsal-kimlik, 

çıkarsız ve sosyal-normatif liderlik motivasyonları yüksek olan bireyler tarafından çeĢitli 

grup özellikleri nasıl algılandıkları incelenmiĢ ve grupların bu kiĢiler tarafından oldukça 

benzer algılandığı görülmüĢtür (Bkz., ġekil 9, ġekil 10, ġekil 11, ġekil 12 ve ġekil 13).  
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ġekil 9 Üç Liderlik Motivasyonundan Biri Yüksek 

Olan Bireylere Göre Ġlk Kümedeki Grupların 

Özellikleri 

 

ġekil 10 Üç Liderlik Motivasyonundan Biri Yüksek 

Olan Bireylere Göre Ġkinci Kümedeki Grupların 

Özellikleri 

 

ġekil 11 Üç Liderlik Motivasyonundan Biri Yüksek 

Olan Bireylere Göre Üçüncü Kümedeki Grupların 

Özellikleri 

 

ġekil 12 Üç Liderlik Motivasyonundan Biri Yüksek 

Olan Bireylere Göre Dördüncü Kümedeki Grupların 

Özellikleri 

 

 

ġekil 13 Üç Liderlik Motivasyonundan Biri Yüksek 

Olan Bireylere Göre BeĢinci Kümedeki Grupların 

Özellikleri 
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4.7.1. Liderlik Motivasyonu Türlerine Göre Bireylerin Değer Yönelimleri 

Yüksek duyuĢsal-kimlik, yüksek sosyal-normatif ve yüksek çıkarsız liderlik 

motivasyonuna sahip bireylerin ana değer boyut ortalamalarının birbirlerinden farklı olup 

olmadığını incelemek üzere çok yönlü varyans analizi (MANOVA) gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Katılımcıların cevaplama yanlılıkların, analiz sonuçlarını etkilemesini engellemek 

amacıyla bu analizlerde bireylerin tüm değerlere verdikleri derecelerin bir ortalaması 

hesaplanarak her ana değer grubu ortalamasından çıkartılmıĢ; elde edilen düzeltilmiĢ değer 

ortalamaları analizde kullanılmıĢtır. Analiz öncesi, kovaryans eĢitliği varsayımı 

desteklenemediği görülmüĢtür (Box‘s M= 34.70 F(20, 72974,750)= 1.67, p <. 05).Yine Field 

(2007: 604), dile getirdiği ve aktardığı görüĢlerle analize devam edilmiĢ, ancak Hotelling’s 

Trace testi sonuçları rapor edilmiĢtir. 

Analiz sonucunda, düzeltilmiĢ ana değer boyutları ortalamalarının liderlik 

motivasyonu türüne göre anlamlı Ģekilde farklılaĢtığı saptanmıĢtır (Hotelling’s T= .48, F(8, 

350) = 10.59, p < .001). 

Tek yönlü varyans analiz sonuçları incelendiğinde, dört ana değer boyutunda 

gruplar arası farklılıkların anlamlı olduğu görülmüĢtür (yeniliğe açıklık için F(2,179) = 6.10, 

p < .01; muhafazakarlık için F(2, 179) =14.08, p < .001; özaĢkınlık için F(2, 179) =14.40, p < 

.001; özgeniĢletim için F(2,179) =38.04, p < .001). Gruplar arası farklılıkların 

incelenmesinde Bonferroni seçeneğinin sonuçları dikkate alınmıĢtır. 

Yeniliğe açıklık değer boyutunda, sosyal normatif liderlik motivasyonu yüksek 

olan bireylerin değer ortalamaları ile duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonu ve çıkarsız 

liderlik motivasyonu yüksek bireyler arasında anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. Öte yandan 

analiz sonuçları göstermektedir ki, duyuĢsal-kimlik motivasyonu yüksek bireyler yeniliğe 

açıklık değer ortalamaları, çıkarsız liderlik motivasyonu yüksek olan bireylerin yeniliğe 

açıklık değer ortalamalarından anlamlı olarak daha yüksektir. Diğer bir deyiĢle, duyuĢsal-

kimlik liderlik motivasyonlarına sahip bireyler yeniliğe açıklık değerlerine çıkarsız liderlik 

motivasyonuna sahip bireylerden daha fazla önem vermektedirler. 

Muhafazakarlık değer boyutunda, çıkarsız liderlik motivasyonu yüksek bireyler ile 

sosyal-normatif liderlik motivasyonu yüksek bireyler benzer ortalamalara sahipken, 

duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonu yüksek olan bireylerin her iki gruptan da daha düĢük 

ortalamalara sahip olduğu görülmüĢtür. 
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ÖzaĢkınlık değer boyutunda, duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonu yüksek olan 

bireylerin ortalamaları, hem çıkarsız liderlik motivasyonu yüksek olan bireylerin, hem de 

sosyal-normatif liderlik motivasyonu yüksek bireylerin ortalamalarından anlamlı olarak 

daha düĢük bulunmuĢtur. 

ÖzgeniĢletim boyutunda ise, üç motivasyon türü arasındaki farklar oldukça 

belirgindir. Bu değer boyutundaen yüksek ortalamalar, duyuĢsal-kimlik liderlik 

motivasyonuna sahip bireylere aittir. Sosyal-normatif liderlik motivasyona sahip bireylerin 

ortalaması ise çıkarsız liderlik motivasyonuna sahip olanlara göre anlamlı olarak daha 

yüksektir. Üç liderlik motivasyonu türünde yer alan bireylerin düzeltilmiĢana değer 

boyutları ortalamaları ve standart sapmaları Tablo 25‘ten incelenebilir (ayrıca bkz.,ġekil 

14). Bulgular liderlik motivasyonlarına iliĢkin regresyon ve korelasyon analizleri 

sonuçlarını destekleyerek, özgeniĢletim değerlerinin dört ana değer grubu içinde liderlik 

motivasyonlarıyla en fazla iliĢkisi bulunan değer tipi olduğunu bir kez daha ortaya 

koymuĢtur.  

 

 

Tablo 25 Liderlik Motivasyonu Türlerine Göre Bireylerin DüzeltilmiĢ Değer Ortalamaları 

Gruplar DuyuĢsal-Kimlik Liderlik 

Motivasyonu Yüksek 

Olan Bireyler (n=52) 

Çıkarsız Liderlik 

Motivasyonu Yüksek 

Olan Bireyler (n=85) 

Sosyal-Normatif Liderlik 

Motivasyonu Yüksek 

Olan Bireyler (n=45) 

 Ort. SS Ort. SS Ort. SS 

Yeniliğe Açıklık .09a .65 -.34b .62 -.22ab .75 

Muhafazakarlık -.40a .58 .12b .55 -.11b .55 

ÖzaĢkınlık .29a .42 .67b .41 .55b .36 

ÖzgeniĢletim .06a .77 -1.03b .69 -.55c .66 

Güç -.19a .95 -1.54b .90 -.86c .90 
BaĢarı .30a .84 -.51b .78 -.25b .79 
Hazcılık .00a 1.24 -.90b 1.46 -.54ab 1.52 

Uyarılım -1.05a 1.29 -1.78b 1.32 -1.19ab 1.52 
Özyönelim .69a .72 .55a .73 .37a .71 
Evrenselcilik .25a .60 .63b .65 .50ab .50 
Ġyilikseverlik .33a .52 .70b .52 .60b .51 
Geleneksellik -1.70a .88 -.79b .95 -1.31a 1.00 
Uyma -.12a .88 .32b .72 .36b .80 
Güvenlik .56a .74 .78a .64 .69a .67 

Gruplar arası farklar Bonferroni testine göre rapor edilmiĢtir. Bir satır içinde farklı harflerle iĢaretlenen ortalamalar 

birbirlerinden anlamlı olarak farklılaĢmaktadır. 
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ġekil 14 Liderlik Motivasyonu Türlerine Göre Bireylerin DüzeltilmiĢ Değer Yönelimleri 

 

 

Üç liderlik motivasyonundan biri yüksek olan bireylerin tek tek alt değer tipleri 

ortalamaları çok yönlü varyans analizi (MANOVA) yöntemiyle incelenmiĢtir. Bu 

analizlerde de bireylerin düzeltilmiĢ değer ortalamaları kullanılmıĢtır. Analiz sonuçları, alt 

değer tipi ortalamalarının da liderlik motivasyonu türüne göre farklılaĢtığını göstermiĢtir 

(Wilks’ Lambda Value= .60, F(20, 340) = 5.03, p < .001). Devamında incelenen tek yönlü 

varyans analizi sonuçları ise, özyönelim ve güvenlik değer tipleri dıĢında, diğer tüm değer 

tiplerinin motivasyon türüne göre anlamlı olarak farklılaĢtığını göstermiĢtir (Güç için F(2, 

179) = 36.11, p < .001; baĢarı için F(2, 179) = 16.72, p < .001; hazcılık için F(2, 179) = 6.52, p < 

.01; uyarılım için F(2, 179) =5.48, p < .01; evrenselcilik için F(2, 179) = 6.53, p< .01; 

iyilikseverlik için F(2, 179) =8.33, p < .001; geleneksellik için F(2, 179) = 14.09, p < .01; Uyma 

için F(2, 179) = 6.18, p < .01). DuyuĢsal-kimlik, çıkarsız ve sosyal-normatif liderlik 

motivasyonu yüksek olan bireylerin alt değer tipi ortalamaları ve standart sapmaları Tablo 

25‘ten incelenebilir (ayrıca, bkz. ġekil 15). 

 
 
 
 
 
 

yeniliğe açıklık

özaşkınlık 

muhafazakarlık

özgenişletim

Duyuşsal-kimlik liderlik 
motivasyonu yüksek olan 
bireyler

Çıkarsız liderlik motivasyonu 
yüksek olan bireyler

Sosyal-normatif liderlik 
motivasyonu yüksek olan 
bireyler
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ġekil 15 DüzeltilmiĢ Değer Ortalamaları Üzerinden Üç Liderlik Motivasyonundan Biri Yüksek Olan Bireylerin Değer 

Yönelimleri 

 

 

4.7.2. Liderlik Motivasyonu Türlerine Göre Bireylerin Liderlik Etme İstekleri 

Gruplarda lider olma isteğinin motivasyon türüne göre ayrıĢıp ayrıĢmadığını 

incelemek üzere yapılan çok yönlü varyans analizinde (MANOVA), kovaryans eĢitliği 

varsayımı desteklenmediği görülmüĢtür. (Box’s M = 67.96, F(30, 63455.94) = 2.17, p < .05). Bu 

nedenle analiz sonuçları daha muhafazakar bir test olan (Field, 2007: 604) Hotelling’s 

Trace kriterlerine göre rapor edilmiĢtir. Bağımlı değiĢkenlerin gruplar arası varyans eĢitliği 

varsayımını inceleyen Levene testi sonuçları ise, öğrenci toplulukları, spor grupları, 

kültür/sanat grupları, ev arkadaĢları ve hayran grupları hariç tüm gruplarda varyans 

eĢitliğinin sağlandığını göstermiĢtir (Öğrenci toplulukları, spor toplulukları, kültür/sanat 

grupları, ev-yurt arkadaĢları ve hayran grupları için F(2, 176)= 5.15, p < 01). Çok yönlü 

varyans analizi sonucunda yüksek duyuĢsal-kimlik, sosyal-normatif ve çıkarsız liderlik 

motivasyonuna sahip bireylerin, çeĢitli gruplarda lider olma isteklerinin anlamlı Ģekilde 

farklılaĢtığı görülmüĢtür (Hotelling’s T= .17, F(10, 342) = 2.92, p < .01). 

Grup türlerindeki farklılıkların anlaĢılması için devamındaki tek yönlü varyans 

analizi sonuçlarının incelenmesinde gruplar arası varyans eĢitliğinin sağlandığı gruplarda 

(1. Küme, 2. Küme, 4. Küme ve 5. Küme) Bonferroni testi sonuçları dikkate alınırken, 
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varsayımın sağlanmadığı 3. Kümede ise Games-Howell testi sonuçları dikkate alınmıĢtır. 

Tek yönlü varyans analizi sonuçları etnik, siyasi, dini gruplar ve sivil toplum kuruluĢları 

(F(2, 176) = 2.59, p > .05) ile gezi ve ödev-sunum grupları (F(2, 176) = 2.86, p > .05) için 

anlamlı değildir. Yani, bu tür gruplarda lider olması isteği, motivasyon türüne bağlı olarak 

değiĢmemektedir. Öte yandan, Öğrenci Toplulukları, Spor Toplulukları, Ev ArkadaĢları, 

Kültür-Sanat ve Hayran Grupları (F(2,176) = 7.38, p < .01) ve Sınıf ArkadaĢları, Öğrenci 

Temsilcilikleri ve Ġnternet Grupları (F(2, 176) = 7.80, p < .01) için, duyuĢsal-kimlik liderlik 

motivasyonu yüksek olan bireylerin hem yüksek çıkarsız liderlik motivasyonuna sahip 

bireylerden hem de yüksek sosyal-normatif liderlik motivasyonuna sahip bireylerden 

anlamlı olarak daha fazla lider olmak istedikleri bulgulanmıĢtır. Yakın ArkadaĢ Grupları 

içinse (F(2,176) = 8.63, p < .001), duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonu yüksek olan 

bireylerin, çıkarsız liderlik motivasyonu yüksek olan bireylerden daha fazla lider olmak 

istedikleri bulgulanmıĢtır. Üç motivasyon grubundaki bireylerin çeĢitli grup türlerinde lider 

olma isteklerine iliĢkin ortalama ve standart sapmalar Tablo 26‘da yer almaktadır (ayrıca, 

bkz. ġekil 16). 

Genel olarak, bu varyans analizi sonuçları, gruplarda lider olma isteğinin 

açıklanmasında yapılan regresyon analizleri ile tutarlı olarak, en etkili liderlik 

motivasyonun duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonu olduğunu göstermektedir. 
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ġekil 16 Liderlik Motivasyonu Türlerine Göre Bireylerin Tüm Gruplarda Lider Olma Ġstekleri 

 

 

Tablo 26 Bireylerin liderlik motivasyonlarına göre gruplarda lider olma istekleri 

Gruplar DuyuĢsal-Kimlik 

Liderlik Motivasyonu 

Yüksek Olan Bireyler 

(n=50) 

Çıkarsız Liderlik 

Motivasyonu Yüksek 

Olan Bireyler 

(n=84) 

Sosyal-Normatif 

Liderlik Motivasyonu 

Yüksek Olan Bireyler 

(n=45) 

 Ort. SS Ort. SS Ort. SS 
Etnik, Siyasi, Dini Gruplar ve Sivil 
Toplum KuruluĢları* 

2.47a 0.91 2.12a . 0.92 2.31a .0.72 

Gezi Grupları ve Ödev/Sunum 
Grupları* 

3.15a 1.05 2.68a 1.08 2.77a 1.23 

Öğrenci. Spor Toplulukları,Ev 
ArkadaĢları, Kültür-Sanat ve Hayran 
Grupları** 

2.86a 0.62 2.33b 0.87 2.40b 0.79 

Sınıf ArkadaĢları Öğrenci 

Temsilcilikleri ve Ġnternet Grupları* 
2.83a 0.85 2.20b 1.01 2.28b 0.81 

Yakın ArkadaĢ Grupları* 3.68a 1.36 2.60b 1.52 2.98ab 1.45 
*Gruplar arası farkların incelenmesinde Bonferronni testi sonuçları dikkate alınmıĢtır.  
** Gruplar arası farkların incelenmesinde Games-Howell testi sonuçları dikkate alınmıĢtır. 

Aynı satır içinde ayrı harflerle iĢaretlenen ortalamalar birbirlerinden anlamlı olarak farklılaĢmaktadır. 
 
 

4.7.3. Liderlik Motivasyonu Türlerine Göre Bireylerin Liderlik İsteğini Yordayan 

Faktörler 

Liderlik motivasyonları türlerine göre gruplandırılan bireylerin gruplara liderlik 

etme isteğini yordayan faktörlerin incelenmesi, bir deyiĢle Soru 7’nin cevaplandırılması 

amacıyla için 3 ayrı hiyerarĢik regresyon analizi yapılmıĢtır. Analizlerde, demografik 

değiĢkenler olarak yaĢ ve cinsiyet değiĢkenleri, birinci basamakta, ana-değer boyutları 
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ikinci basamakta, katılımcıların dindarlık düzeyleri üçüncü basamakta ve grup değiĢkenleri 

son basamakta enter yöntemiyle analize dahil edilmiĢlerdir. 

Tüm gruplarda liderlik isteği ortalamasının bağımlı değiĢken olduğu analizlerde 

duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonu yüksek olan bireylerin liderlik isteğinin, cinsiyet, 

değer boyutları, dindarlık ve grup özellikleri değiĢkenlerinden hiç biri ile açıklanamadığı 

bulgulanmıĢtır. 

Sosyal-normatif liderlik motivasyonuyla ilgili hiyerarĢik regresyon analizi 

sonuçlarında incelenen dört model de anlamlılık düzeyine ulaĢamamıĢtır. Modeller anlamlı 

olmasa da, iki değiĢkenin yordayıcı gücü olduğuna değinmekte yarar bulunmaktadır: bu 

liderlik motivasyonu yüksek olan bireylerin liderlik isteğinin yordanmasında anadeğer 

boyutlarından yeniliğe açıklık (ß = -.46, p < .05) ve özgeniĢletim değerlerinin (ß = .48, p < 

.05) etkili olduğu görülmektedir. Sosyal-normatif motivasyona sahip bireylerin liderlik 

istekleri özgeniĢletim değerlerine verdikleri önemin yükselmesi ile artarken, yeniliğe 

açıklık değerlerine verdikleri önemin azalmasıyla birlikte düĢmektedir. 

Son olarak, çıkarsız liderlik motivasyonuna sahip bireylerin liderlik isteğinin 

yordanmasında değer boyutlarından yeniliğe açıklık ile muhafazakârlık; grup 

değiĢkenlerinden ise grupların süresi ile grubun ortak sonuçlar yaratması değiĢkenlerinin 

anlamlı etkide bulunduğu görülmüĢtür. Yeniliğe açıklık değerinin bu bireylerin liderlik 

isteğine etkisinin son basamağa kadar yüksek düzeydeve pozitif yönde (ß’lar .45 ile .38 

arasında) sürdüğü bulunmuĢtur. Muhafazakârlık değerinin ise, çıkarsız liderlik 

motivasyonuna sahip bireylerde liderlik isteğini azaltan bir değiĢken olduğu bulgulanmıĢtır 

(ß’lar -.57 ile -.39). Çıkarsız liderlik motivasyonu yüksek olan bireyler tarafından algılanan 

grup süresi uzunluğu bu bireylerin liderlik istekleri üzerinde negatif yönde etkide 

bulunurken (ß = -.42, p < .05); grubun ortak sonuçlar üretmesi pozitif yönde (ß = .29, p < 

.05) bir etkiye sahiptir. Çıkarsız liderlik motivasyonu yüksek olan bireylerin liderlik etme 

isteğini yordayan değiĢkenler Tablo 27‘ den incelenebilir. 
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Tablo 27 Çıkarsız Liderlik Motivasyonu Yüksek Olan Bireylerin Tüm Gruplarda Liderlik Ġsteğini Yordayan 

DeğiĢkenler 

 Çıkarsız Liderlik Motivasyonu Yüksek Olan Bireyler 

  B1  B2  B3  B4 

Demografik DeğiĢkenler:     

YaĢ -.02 .04 .05 .07 

Cinsiyeta .13 .16 .20 .20 

Ana Değer Boyutları:     

Yeniliğe Açıklık  .38* .45** .44** 

Muhafazakarlık  -.20 -.39* -.57** 

ÖzaĢkınlık  -.12 -.05 .14 

ÖzgeniĢletim  -.12 .09 -.02 

Dindarlık Düzeyi   .26 .23 

Grup Özellikleri:     

Maddi Ödül    -.16 

Manevi Ödül    .19 

BütünleĢiklik    -.18 

Büyüklük    .24 

Süre    -.42* 

Benzerlik    .00 

Önem    .10 

EtkileĢim    .14 

Amaç    -.08 

Sonuç    .29* 

Geçirgenlik    -.06 

F Değeri: .68 2.16 2.83* 2.07* 

R² toplam: -.01 .08 .11 .20 

R² farkı: -.01 .09 .03 .09 
* p < .05; **p< .01; ***p < .001  
a Cinsiyet: Kız=1; Erkek=2 
B = Basamak. 
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V. BÖLÜM 

5. SONUÇ VE DEĞERLENDĠRMELER 

 

Motivasyonun bireyin davranıĢlarını Ģekillendirmede önemli bir rol oynadığı 

bilinmektedir. Bireylerin davranıĢlarının Ģekillenmesinde ve seçimlerinde önemli rol 

oynayan bu kavram, bireysel farklılıkların anlaĢılması konusunda yapılan çalıĢmalara da 

anlamlı katkılar sağlamaktadır (Weiner, 1990: 618). Liderlik olgusunun anlaĢılmasında 

bugüne kadar birçok farklı kuram ortaya atılmıĢtır. GiriĢ bölümünde de bahsedildiği gibi, 

Özellikler YaklaĢımı, Beceriler YaklaĢımı, Stil YaklaĢımı, DavranıĢsal YaklaĢım, Yol ve 

Amaç YaklaĢımı, Durumsal YaklaĢım, Fiedler‘ın Durumsal YaklaĢımı, Yol Ve Amaç 

YaklaĢımı, Lider-Üye DeğiĢ TokuĢ YaklaĢımı (Northouse, 2007) ve Sosyal Kimlik 

Kuramı‘nın Liderlik YaklaĢımı (Hogg, 2001: 181) olarak sınıflandırılan bu yaklaĢımlar, 

liderlik olgusunun anlaĢılmasına önemli katkılar sağlamıĢsa da, özellikle liderlik olgusunda 

motivasyon kavramının gerekliliği ve bu alanda çalıĢmaların azlığı çeĢitli araĢtırmacılar 

tarafından dile getirilmiĢtir. Bu çalıĢma Chan ve Drasgow (2001: 482) tarafından liderlikte 

bireysel farklılıkların incelenmesinde motivasyon kavramının etkili olabileceği bakıĢ 

açısıyla geliĢtirilmiĢ olan Liderlik Motivasyonu Ölçeği‘nin Türkçe‘ye kazandırılmasını 

amaçlamıĢtır. 

Değerler ise, bireylerin amaçlarını belirleyen temel ilkelerdir. Bir baĢka deyiĢle, 

farklı değer yönelimlerine sahip bireylerin hayatta farklı amaçlara sahip olduğunu da 

söylemek mümkündür (Schwartz ve Bilsky: 1987). Bu açıdan bakıldığında bireylerin 

liderlik motivasyonlarına sahip olup olmaması ya da hangi tür liderlik motivasyonuna 

sahip olduğunun, değer yönelimiyle iliĢkili olacağı düĢünülmüĢtür. Bu nedenle 

araĢtırmanın ikinci amacı bireylerin liderlik motivasyonları ile değer yönelimleri 

arasındaki iliĢkinin incelenmesi olarak belirlenmiĢtir. 

AraĢtırma kapsamında, liderlik etmenin grup kavramından bağımsız olarak 

düĢünülemeyeceği göz önüne alınmıĢ ve bireylerin çeĢitli gruplara katılma ve bu gruplarda 

lider olma istekleri ve aralarındaki iliĢki incelenmiĢtir. Bireylerin çeĢitli grupları nasıl 

değerlendirdikleri, literatürde önerilen bir yöntemle grup özellikleri açısından ele 

alınmıĢtır. 
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Genel olarak, bu araĢtırmada, Uludağ Üniversitesi‘nde eğitim görmekte olan 

öğrencilerin liderlik motivasyonları değer yönelimleri, gruplara yönelik algıları ve bu 

gruplarda lider olma istekleri hakkında bilgi toplanmıĢtır. 

Ġlk olarak, ölçeğin geçerlilik ve güvenilirlik analizlerine iliĢkin bulgulara 

bakıldığında, Liderlik Motivasyonu Ölçeği‘ndeki 6 maddenin önerilen faktörlere 

yüklenmediği görülmüĢtür. Bu maddelerden ikisi çıkarsız liderlik motivasyonu faktörüne 

ait olmakla birlikte, ―Grubun diğer üyelerine liderlik etmeye çalıĢmaktan daha önemli 

iĢlerim var‖ ve ―Bence insanlara liderlik etmek saygın bir uğraĢ olmaktan çok, kirli bir 

iĢtir‖ Ģeklinde Türkçe‘ye çevrilen bu ters maddelerin, içlerinde yer alan ―kirli‖ ve ―daha 

önemli‖ ifadeleri nedeniyle katılımcılar tarafından olumsuz algılandığı düĢünülmektedir. 

Öte yandan, sosyal normatif liderlik motivasyonuna ait ―Liderlik teklifi almak onur verici 

bir Ģeydir‖, ―Ġnsan baĢkalarının teklif etmesini ya da aday göstermesini beklemeden, 

kendiliğinden liderliğe talip olmalıdır‖ ve ―Sadece birileri bana oy verdi diye liderlik 

görevini üstlenmeye asla yanaĢmam‖ maddelerinin ilgili faktöre yeterli derecede 

yüklenmediği görülerek bu maddelerin Türkçe çevirilerinin sosyal-normatif liderlik 

motivasyonunun ölçümü için uygun olmadığına karar verilmiĢtir. Son olarak, bulgular 

bölümünde de bahsedildiği üzere, sosyal-normatif liderlik motivasyonundan bir madde, 

duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonu faktörüne de yüksek düzeyde yüklendiği için ölçekte 

kullanımının uygun olmadığı sonucuna varılmıĢtır.  

Bu maddeler çıkartıldıktan sonra hesaplanan iç tutarlılık katsayıları, her ne kadar 

Sosyal-Normatif Liderlik Motivasyonu için bir miktar düĢük bulunsa da (Cronbach Alpha 

katsayısı = .67), ölçeğin güvenilir olduğuna iĢaret etmektedir. Nitekim Chan ve Drasgow 

(2001: 487) da Singapur öğrenci örnekleminde bu faktörün iç tutarlılık katsayısının.65 

olduğunu belirtmiĢtir. Bu bulgu göz önüne alındığında, sosyal-normatif liderlik 

motivasyonuna iliĢkin ülkemizdeki verilerden elde edilen görece düĢük iç tutarlılık 

katsayısı ĢaĢırtıcı bulunmamıĢtır. 

Aynı katılımcılardan üç-dört hafta aralıkla toplanan ölçümler arasındaki 

korelasyonların oldukça yüksek olması ( .70 ile .85 arasında), ölçek aracılığıyla bireylerin 

motivasyonları hakkında toplanan bilginin zamansal olarak tutarlı olduğunu da 

göstermektedir. Tüm bu bilgiler bir arada değerlendirildiğinde, ölçeğin bireylerin liderlik 

motivasyonlarının ölçümünde yeterli ve güvenilir bir araç olduğunu söylemek mümkündür. 
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Bulgular bölümünde, ölçeğin faktörleri arasında korelasyonlar da incelenmiĢtir. Bu 

bulgular önceki çalıĢmalarla karĢılaĢtırıldığında, karĢımıza kısmen tutarlı bir tablonun 

çıktığı söylenebilir. Örneğin, sosyal-normatif liderlik motivasyonu ile duyuĢsal-kimlik 

liderlik motivasyonu arasında bulunan yüksek (r = .51) düzeyde korelasyonun, Chan ve 

Drasgow (2001: 488-489) ile Bobbio ve Manganelli-Rattazi (2006: 125) tarafından elde 

edilen bulgularla tutarlı olduğu görülmüĢtür. Benzer Ģekilde, sosyal-normatif liderlik 

motivasyonu ile çıkarsız liderlik motivasyonu arasında elde edilen pozitif korelasyon 

bulgusu, hem Chan ve Drasgow (2001: 488-489) tarafından yapılan araĢtırma sonuçlarına 

hem de Bobbio ve Manganelli-Rattazi (2006: 125) ‗nin elde ettiği sonuçlara paralellik 

göstermektedir. Öte yandan, çıkarsız liderlik motivasyonu ile sosyal-normatif liderlik 

motivasyonu arasında herhangi bir iliĢki bulunamamıĢtır. Nitekim bu iki liderlik 

motivasyonu arasındaki iliĢki ve yönü hakkında önceki çalıĢmalarda da bazı çeliĢkili 

bulgulararastlanmıĢtır. Chan ve Drasgow (2001: 488-489) yaptıkları çalıĢmalarda üç 

örneklemde de bu iki liderlik motivasyonu arasında pozitif bir korelasyon bulunduğunu 

rapor ederken, Bobbio ve Manganelli-Rattazi (2006: 125) negatif yönde bir iliĢki 

bulduklarını belirtmiĢtir. Bu nedenle bu iki faktör arasındaki iliĢkiye yönelik bir muğlaklık 

bulunduğunu söylemek mümkündür. 

Değerler ve liderlik motivasyonları arasındaki iliĢkilere yönelik sonuçlar 

incelendiğinde hipotezlerin kısmen desteklendiğini görmekteyiz. DuyuĢsal-kimlik liderlik 

motivasyonu ile yeniliğe açıklık değerleri arasında bulunan pozitif iliĢki, bu çalıĢmada 

belirtilmiĢ olan ve Kark ve Van Dijk (2007: 507) tarafından da sınanan hipotezi 

desteklemektedir. Bu bulgu, duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonuna sahip bireylerin iç-

kontrol odaklı motivasyona sahip olduğu ve kendi ideallerine ulaĢmak istedikleri görüĢüyle 

de uyumludur. AraĢtırma sonucunda, duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonu ile 

özgeniĢletim değerleri arasında pozitif yönde bir iliĢki bulunmuĢ olup, bu bulgu Clemmons 

ve Fields (2011: 597) tarafından elde edilen bulguyla da tutarlılık göstermektedir. 

DuyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonuna iliĢkin bulgular birlikte incelendiğinde yüksek 

duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonuna sahip bireylerin güç ve baĢarı değerlerine önem 

veren, geleneksellikten uzak, özyönelim düzeyleri yüksek bireyler olduğunu söylemek 

mümkündür. Bu sonuçlar, Chan ve Drasgow (2001: 490) tarafından elde edilmiĢ olan 

duyuĢsal-kimlik ile dikey bireycilik değerleri arasındaki pozitif iliĢkiyle de örtüĢmektedir.  
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ÇalıĢmada, Kark ve Van Dijk (2007: 507) tarafından, sosyal normatif liderlik 

motivasyonlarına sahip olmanın önleme odaklı kendini düzenleme ile bağlantılı olduğu 

görüĢünden yola çıkarak oluĢturulan muhafazakarlık değer yönelimi ile sosyal-normatif 

liderlik motivasyonu arasında pozitif korelasyon olacağı beklentisi karĢılanamamıĢtır. 

Sonuçlar, sosyal-normatif liderlik motivasyonunun özaĢkınlık değerleri ile negatif yönde; 

özgeniĢletim değerleri ile ise pozitif yönde iliĢkili olduğunu göstermiĢtir. Bu bulgu, 

Denence 3‘ün ancak kısmen desteklendiğine iĢaret etse de, Clemmons ve Fields (2011: 

597) tarafından elde edilen bazı bulgularla uyuĢmaktadır. Yüksek düzeyde sosyal-normatif 

liderlik motivasyonuna sahip bireylerin değer yönelimlerinin diğer liderlik motivasyonları 

yüksek olan bireylerin değer yönelimlerinden ne derece farklılaĢtığını inceleyen çok yönlü 

varyans analizleri sonuçları, sosyal normatif liderlik motivasyonunun hem güç ve baĢarı 

değer yönelimiyle hem de uyma ve geleneksellik değerleriyle iliĢkili olduğunu 

göstermektedir ki, bu bulgu, sosyal normatif liderlik motivasyonun hem dikey bireycilik 

hem de dikey toplulukçuluk değerleri ile pozitif yönde iliĢkili olduğu bulgusuyla tutarlıdır 

(Chan ve Drasgow, 2001: 492). 

Çıkarsız liderlik motivasyonu ile değer yönelimlerine iliĢkin sonuçlarabakıldığında, 

bu liderlik motivasyonunun özgeniĢletim değerleriyle negatif yönde iliĢkili olması 

bakımından diğer liderlik motivasyonlarından ayrıĢtığı görülmüĢtür. Bu bulgu, çıkarsız 

liderlik motivasyonuna sahip bireylerin kendi çıkarları doğrultusunda liderliğe aday 

olmadıkları görüĢüyle paralellik göstermektedir. Ayrıca bu sonuç, Clemmons ve Fields 

(2011: 597) tarafından elde edilen çıkarsız liderlik motivasyonu ile özgeniĢletim değerleri 

arasındaki negatif iliĢkiyi tekrarlar niteliktedir. Ancak, bu çalıĢmada Clemmons ve Fields 

(2011: 597)‘ın özaĢkınlık ve çıkarsız liderlik motivasyonu arasında pozitif yönde iliĢkili 

olduğu bulgusuna ulaĢılamamıĢtır. Çıkarsız liderlik motivasyonu aynı zamanda 

muhafazakarlık değerleriyle de pozitif yönde iliĢkili bulunmuĢtur. Bu bulgular Chan ve 

Drasgow (2001: 490)‘un araĢtırmalarında elde ettikleri, çıkarsız liderlik motivasyonu ile 

bireycilik değerleri arasında negatif, toplulukçuluk değerleri arasında ise pozitif iliĢkiler 

bulunduğu biçimindeki bulgularla örtüĢmektedir. 

Sosyal gruplara ve grup özelliklerine iliĢkin analizler incelendiğinde, önceki 

araĢtırmalarla tam bir karĢılaĢtırma yapmanın pek de mümkün olmadığını belirtmek 

gerekir. Ġlk olarak, bu çalıĢmada çalıĢmanın uygulanabilirliğinin kısıtlanmaması, anketin 

tamamlanma süresini uzatmaması gibi nedenlerden dolayı Lickel ve arkadaĢlarına (2000: 



 

162 

 

228) kıyasla daha az sayıda grup örneği kullanılmıĢtır. Ayrıca bu gruplar, örneklem ve 

araĢtırma amaçlarına uygun olacak Ģekilde, sadece öğrencilerin katılabileceği ve liderlik 

edebileceği grupları içerecek Ģekilde hazırlanmıĢtır. Bu yüzden, bu çalıĢmada kullanılan 

gruplar ölçeğinin, bireylerin gruplara yönelik algılarını genel bir tasvirini yapmaktan 

ziyade, öğrencilerin katılmak ya da liderlik etmek isteyecekleri grupları nasıl 

algıladıklarını anlama amacına hizmet ettiğini vurgulamak gerekir. Bulguların bu açıdan 

yorumlanmasının daha doğru bir yaklaĢım olacağını düĢünmekteyiz. Bulguların 

karĢılaĢtırılabilirliğini zorlaĢtıran bir diğer etmen ise ölçüm aracındaki derecelendirme 

aralığıdır. Lickel ve arkadaĢları (2000: 229) tarafından 9‘lu derecelendirme ölçeği 

kullanılmasına rağmen, bu çalıĢmada 5‘li derecelendirme ölçeğinin kullanılması tercih 

edilmiĢtir. Bu durumun nedeni ise, pilot çalıĢmada 9‘lu derecelendirme ölçeği ile 

hazırlanan soruların, katılımcıların cevap vermelerine zorlaĢtırdığına yönelik 

geribildirimlerdir. 

Belirtilen farklılıklara rağmen, bu çalıĢmaya iliĢkin bulguların Lickel ve 

arkadaĢlarının (2000: 229-230) çalıĢmasında elde edilen bulgularla bazı ortak yönlere sahip 

olduğunu söylemek mümkündür. Ġlk ortak nokta, bu çalıĢmada daha geniĢ isimlerle (etnik, 

siyasi, dini gruplar) temsil edilmiĢ olmasına rağmen, ―kimlik grupları‖nın diğer grup 

türlerinden anlamlı Ģekilde ayrıĢmıĢ olmasıdır. Bu gruplar, Lickel ve arkadaĢlarının (2000: 

229) çalıĢmasında olduğu gibi, diğer gruplardan anlamlı olarak daha büyük, daha uzun 

süreli, olacak Ģekilde tasvir edilmiĢtir. ÇalıĢmada, karĢımıza çıkan ve diğer gruplardan 

anlamlı Ģekilde ayrıĢan bir baĢka önemli grup türü ise, her ne kadar tek bir örnek içerse de 

(yakın arkadaĢ grupları), ―yakınlık grupları‖dır. Bu gruplar, Lickel ve arkadaĢlarının 

(2000: 229), çalıĢmasında olduğu gibi diğer gruplardan daha az geçirgen, daha bütünleĢik, 

daha küçük, daha uzun süreli (kimlik gruplarından sonra), etkileĢim ve önem düzeyinin en 

yüksek olduğu gruplar olarak algılanmıĢlardır. Bu çalıĢmada oluĢan ve Gezi grupları ve 

Ödev/Sunum gruplarını içeren, 2. kümenin ise, Lickel ve arkadaĢlarının (2000:230) 

isimlendirdiği kümeler arasından ―Geçici gruplar‖ olarak sınıflandırılabileceği 

düĢünülmektedir. Çünkü bu grup türünü diğerlerinden ayıran en belirgin özellik, grup 

süresinin diğer grup türlerine kıyasla daha kısa olmasıdır.  

Lickel ve arkadaĢlarının (2000: 229) çalıĢmasından farklı olacak Ģekilde, bu 

çalıĢmada ―zayıf bağlantı grupları‖ olarak adlandırılabilecek iki farklı grup kümesinin 

oluĢmuĢ olmasıdır. Bu grup kümelerinden ilki öğrenci toplulukları, spor toplulukları, ev 
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arkadaĢları, kültür-sanat grupları ve hayran gruplarını içermekteyken diğer grup kümesi 

sınıf arkadaĢları ve öğrenci gruplarını içermektedir. Bu grup türleri arasındaki farklara 

bakıldığında, ilk kümedeki grupların diğer kümedeki gruplara kıyasla daha büyük, daha 

uzun süreli, üye benzerliği bakımından daha yüksek, ortak amaç ve sonuçların daha fazla, 

üyeleri açısından taĢıdığı önemin ve üyeler arasındaki etkileĢimin daha fazla olacak Ģekilde 

algılandığını söylemek mümkündür. Bu nedenle bu iki grup kümesinin birincil zayıf 

bağlantı grupları ve ikincil zayıf bağlantı grupları Ģeklinde adlandırılabileceği 

düĢünülmektedir. 

Gruplara katılma ve liderlik isteklerinin bireylerin değer yönelimleri ve grup 

özelliklerine iliĢkin korelasyon sonuçları bazı önemli bulgular ortaya koymaktadır. 

Bunlardan ilki, gruplara katılım ve liderlik isteğinin birebir aynı değiĢkenlerle iliĢkili 

olmadığı bulgusudur. Bu bulgu bize, bireyin bir gruba katılma isteğinin doğrudan liderlik 

isteğiyle bağlantılı olmadığını göstermektedir. Gruplara liderlik etme isteğinin, birkaç 

istisna dıĢında, grup özellikleriyle çok da iliĢkili olmadığı bulgusu bir diğer önemli 

bulgudur. Bu bulgu bize, bireylerin gruplara liderlik etme isteklerinin çevresel ve sosyal 

faktörlerden ziyade, liderlik motivasyonu ve değer yönelimleri gibi bireysel eğilimlerle 

açıklanabileceğini göstermektedir. Özellikle bireylerin çeĢitli gruplara liderlik etme 

isteklerinin değer yönelimleriyle tutarlı bir bağlantı içinde olması, bu çıkarımı destekler 

niteliktedir. Bu iliĢkiler genel olarak değerlendirildiğinde çeĢitli gruplarda lider olmak 

isteyen bireylerin güç ve baĢarı değerlerini ön plana çıkardığı, kendilerini geliĢtirmeye 

önem verdikleri, yeniliğe açık oldukları, geleneksel değerlerden uzak oldukları 

veevrenselcilik, iyilikseverlik değerlerinden ziyade, kendi bireysel tatminlerine önem 

verdikleri anlaĢılmaktadır.  

Gruplara katılma ve liderlik etme isteği üzerinden gerçekleĢtirilen regresyon 

analizlerine iliĢkin bulgular bir arada değerlendirildiğinde karĢımıza birkaç önemli nokta 

çıkmaktadır. Gruplara katılma isteğinin yordanmasında, beĢ grup türüne yönelik bulgular, 

yakınlık grupları ve kimlik grupları hariç, diğer tüm gruplarda katılım isteğinin 

yordanmasında cinsiyet değiĢkenin önemli bir değiĢken olduğuna iĢaret etmektedir. Bu 

durum, kız öğrencilerin neredeyse bütün gruplara erkek öğrencilerden daha fazla katılmak 

istediğini göstermektedir. 

Yakınlık ve kimlik grupları haricinde, diğer gruplara katılma isteğinin 

yordanmasında etkili olan ortak bir diğer değiĢken ise dindarlık değiĢkenidir. Bu bulgu 
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bize bireylerin dindarlık düzeyi arttıkça söz konusu gruplara katılma isteğinin azalacağını 

söylemektedir. Bu bulgu, sadece kimlik gruplarına katılım isteğinin yordanmasında ters 

yöne dönmektedir; yani, dindarlık düzeyi arttıkça kimlik gruplarına katılma isteği 

artmaktadır. Dindarlık değiĢkeninin kimlik gruplarına katılma isteğindeki etkisi özellikle 

bu kümede yer alan dini gruplara katılım isteğiyle iliĢkilendirilebileceği düĢünülmüĢtür. 

Gruplara liderlik etme isteğinin yordanmasında önemli olan değiĢkenler, tüm grup 

türleri için bir arada değerlendirildiğinde, duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonunun tüm 

gruplara liderlik etme isteğinin yordanmasında oldukça önemli bir etkiye sahip olduğunu 

görüyoruz. Bu durum bize bireylerin duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonlarından yola 

çıkılarak, bireylerin çeĢitli grup türlerinde liderlik etme istekleri hakkında tahminde 

bulunabileceğini göstermektedir. Devamında yapılan çok yönlü varyans analizi sonuçları, 

duyuĢsal-kimlik ve sosyal normatif liderlik motivasyonlarının, bireylerin çeĢitli gruplarda 

liderlik etme isteği düzeylerini ayırt etmede etkin olduğunu göstermiĢtir. Bu bulgular 

ölçeğin yordayıcı gücünü destekler niteliktedir.  

Gruplara liderlik etme isteğinin yordanmasında önemli görülen bir diğer değiĢken 

ise, cinsiyet değiĢkeni olmuĢtur. Ancak, burada cinsiyetin etkisi, katılım isteğinin 

yordanmasındaki etkisinin tersi yönündedir. Bir baĢka deyiĢle, erkek öğrenciler tüm grup 

türlerinde kız öğrencilerden daha fazla lider olmak istemiĢlerdir. Bu bulgu, Eagly ve Karau 

(1991: 692) tarafından yapılan kapsamlı meta-analiz çalıĢmasının sonucunda elde edilen 

―erkeklerin kadınlardan daha fazla lider olarak ortaya çıktığı‖ sonucuyla da 

tutarlılıksergilemektedir.  

Bireylerin yüksek liderlik motivasyonlarına göre gruplandırıldıkları son analizin 

bulguları değer yönelimleri ile liderlik motivasyonları arasındaki iliĢkileri destekler 

niteliktedir. Özellikle, çıkarsız liderlik motivasyonu yüksek olan bireylerin diğer liderlik 

motivasyonları yüksek olan bireylerden oldukça düĢük özgeniĢletim değerlerine sahip 

olmasından hareketle, bu bireylerin güç ve baĢarı hırsından ziyade iyilikseverlik, fedakarlık 

gibi güdülerle liderliğe aday oldukları çıkarımını yapmak mümkündür. Üç liderlik 

motivasyonundan biri yüksek olan bireylerin gruplara liderlik etme isteklerini yordayan 

faktörlerin incelendiği son regresyon analizlerinde de bulguların sadece çıkarsız liderlik 

motivasyonu yüksek olan bireyler için anlamlı olması, bu kiĢilerin grupta lider olma 

isteklerinin bireysel bir özellikten ziyade durumsal faktörlere bağlı Ģekildeortaya çıkan bir 

yönelim olarak açıklanabileceğini göstermektedir.  
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ÇalıĢmanın en önemli kısıtlılığı, daha önce de belirtildiği gibi, öğrenci 

örneklemiyle gerçekleĢtirilmesidir. Bu durum, üniversite öğrencilerinin liderlik 

konusundaki bireysel deneyim ve gözlem olanaklarının içinde bulundukları hayat 

döneminin bir sonucu olarak kısıtlı olması, hem araĢtırmada ele alınan grup çeĢitliliğinin 

daralmasına yol açmakta hem de ulaĢılan bulguların genellenebilirliğini sınırlamaktadır. 

Ġleride yapılacak çalıĢmalarda sonuçların genellenebilirliğini arttırmak amacıyla liderlik 

sürecinin özellikle önemli olduğu iĢ ve siyaset alanından veri toplamanın daha faydalı 

olacağı düĢünülmektedir. 

ÇalıĢma sonuçlarının gerçek dünyayla bağlantısının kurulmasını zorlaĢtıran bir 

diğer etmense bireylerin gruplardaki lider isteklerinin tek bir soruyla (―Böyle bir grupta yer 

almanız durumunda hangi konumda yer almak isterdiniz?‖) belirlenmiĢ olmasıdır. 

Kullanılan sorunun özellikle istek ile bağlantılı olması, neden tüm gruplarda lider olma 

isteği ile duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonu arasında güçlü bir bağlantı olduğunu 

açıklayabilir. Bu durum diğer motivasyon kaynaklarına dayalı olarak liderliğe aday olan 

kiĢilerin isteğe bağlı durumlarda bu gruplarda lider değil de üye olmayı tercih etmesini 

gösteriyor olabilir. Bir diğer deyiĢle sosyal-normatif liderlik motivasyonu ya da çıkarsız 

liderlik motivasyonu yüksek olan bireyler, kendilerine lider olmak isteyip istemedikleri 

sorulduğunu istemediklerini belirtmelerine rağmen, toplumsal normlar öyle gerektiriyorsa, 

ya da kiĢi lider olmasının uygun bir çözüm olduğunu hissediyorsa liderliğe aday olabilir. 

Böyle bir problemin çözümü için, ileriki çalıĢmalarda çeĢitli gruplarda lider olan kiĢilerin 

liderlik motivasyonlarına bakılabilir, ya da belli durumlara iliĢkin senaryolar yaratılarak, 

birden fazla liderlik ölçümü (örneğin, bulunduğunuz ortamda sizden daha yetkin ve istekli 

kiĢi olmaması durumunda lider olmak ister miydiniz; iĢ yerinde üstleriniz sizi yönetici 

rolüne uygun görmekte, böyle bir durumda liderliği kabul etmek ister miydiniz? vb.) 

alınabilir. Nitekim duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonu daha çok bireysel özelliklerle 

bağlantılı bir liderlik eğilimini öne çıkartırken, sosyal-normatifile çıkarsız liderlik 

motivasyonları, durumsal gerekliliklerden yola çıkan bir liderlik eğilimini yansıtmaktadır. 

ÇalıĢmaya iliĢkin bir diğer kısıtlılık ise, çalıĢmaya katılan kız-erkek öğrencilerin 

sayıları arasındaki dengesizliktir. Gelecekte yapılması planlanan çalıĢmalarda, bu 

eksikliğin giderilmesi, cinsiyetler arasındaki farkların daha sağlıklı biçimde incelenmesine 

olanak tanıyacaktır.  
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Chan ve Drasgow (2001: 482) tarafından önerilen liderlik motivasyonları modeli ve 

liderlik motivasyonu ölçümünü önemli kılan en büyük etmen, bireylerin farklı nedenlerle 

liderliğe aday olabileceği, liderlik edebileceği görüĢünü içermesi olduğu düĢünülmektedir. 

Bu nedenle, ileriki çalıĢmalarda bireylerin genel liderlik motivasyonlarından ziyade, 

duyuĢsal-kimlik, sosyal-normatif ve çıkarsız liderlik motivasyonlarının dikkate alınmasının 

önemli olduğunu söylemek mümkündür. Bu çalıĢma ve Chan ve Drasgow (2001: 494)‘un 

çalıĢmalarından elde edilen sonuçlar, liderlik motivasyonlarının öncülleri olarak, bireyin 

değer yönelimleri, kiĢilik özellikleri, liderlik öz yeterliliği ve geçmiĢ liderlik 

deneyimlerinin önemli değiĢkenler olduğunu göstermektedir. Ġleriki çalıĢmalarda liderlik 

motivasyonlarının sonuçlarına iliĢkin araĢtırmaların yapılması önerilmektedir. Örneğin, 

liderlik motivasyonlarının sahip bireylerin liderlik stilleri arasında fark bulunup 

bulunmadığı (iĢ davranıĢları/iliĢki davranıĢları), üye memnuniyeti, iĢ performansı, örgütsel 

vatandaĢlık süreçlerine etkilerinin birbirlerinden farklı olup olmadığı gibi sorulara cevap 

aranarak, liderlik motivasyonlarının sonuçları hakkında bilgi edinilebilir. Bu türden bir 

yaklaĢım, ölçüm aracının iĢletmelerde etkin liderlik için uygun liderlik motivasyonlarına 

sahip bireylerin belirlenmesi amacıyla kullanımına katkıda bulunacaktır. 

Daha geniĢ açıdan bakıldığında, farklı liderlik motivasyonlarının, liderliğe iliĢkin 

çeĢitli varsayımların ürünü olduğu düĢünülmektedir. DuyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonu 

―liderlik bir güçtür/baĢarıdır‖ varsayımını içerirken, çıkarsız liderlik motivasyonu ―liderlik 

bir fedakarlıktır‖, sosyal-normatif liderlik motivasyonu ise, ‖liderlik bir görevdir‖ 

varsayımını içermektedir. Bu açıdan değerlendirildiğinde, bağlamın etkisi ön plana 

çıkmaktadır. Bu durum, liderlik motivasyonlarının bireysel eğilimlerin yanı sıra, kültürel 

eğilimlerin de tespit edilmesinde ve bir toplumda lider olan bireylerin liderlik 

motivasyonlarının incelenerek o toplumun liderlik varsayımına iliĢkin bilgi edinilmesine 

de katkıda bulunacaktır. Ayrıca, ileriki araĢtırmalarda bir kültürde liderliğin ne ifade ettiği 

sorusuna yanıt aranarak olası emik liderlik motivasyonlarını saptamak da mümkün olabilir. 

Daha mikro düzeyde ise, bağlamın liderlik motivasyonları üzerindeki etkisi, bir kurumda 

liderliğin ne ifade ettiği sorusuna verilen cevapla da açıklanabilir. Örneğin, rekabetin 

yaygın olduğu özel sektörde―liderlik bir güçtür‖ varsayımı ön plana çıkacağından, bu 

sektördeki liderlerin duyuĢsal-kimlik liderlik motivasyonunun yüksek olması, öte yandan 

eğitim kurumları ya da sivil toplum kuruluĢlarında ―liderlik bir fedakârlıktır‖ ve ―liderlik 

bir görevdir‖ varsayımı ön planda olacağından, bu tür kurumlardaki liderlerin çıkarsız 
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liderlik ya da sosyal-normatif liderlik motivasyonuna sahip bireyler olacağı düĢünülebilir. 

Bu türden çalıĢmalar, liderliğin doğasının ve anlamının daha iyi anlaĢılmasına katkıda 

bulunacaktır. 
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EKLER 
EK 1 Veri Toplama Araçları 

Liderlik Motivasyonu Ölçeği 

  Hiç 

katılmıyorum 

 

Katılmıyorum 

 

Kararsızım 

 

Katılıyorum 

Tamamen 

katılıyorum 

1)  Bir grup içinde çalıĢırken takipçi 

olmaktansa lider olmayı daha çok yeğlerim. 
     

2)  Bir grubu yönetmek ancak benim için 

belirgin avantajlar getiriyorsa ilgimi çeker.  
     

3)  Benden istendiğinde liderlik rolünü 

üstlenmenin bir görev olduğuna 

inanıyorum. 

     

4)  BaĢkalarını yönetmeye meraklı biri 

değilimdir.  
     

5)  Bana herhangi bir ödül ya da fayda 

getirmese bile liderlik rolünü üstlenmeyi 

kabul edebilirim. 

     

6)  Grup üyeleri ne zaman benden liderlik 

etmemi istese ya da beni bu göreve aday 

gösterse hemen kabul ederim. 

     

7)  BaĢkalarını yönetmekten hoĢlanan 

biriyimdir. 
     

8)  Ancak benim için bir fayda sağlayacağına 

inanmıĢsam grup liderliği rolünü kabul 

edebilirim.  

     

9)  Bana, insanlara liderlik etmenin değerli 

olduğu öğretildi. 
     

10)  Kesinlikle lider tabiatlı biri değilim.       

11)  Bir grubu yönetmeyi kabul ettiğimde asla 

bana özel ayrıcalıklar peĢinde koĢmam. 
     

12)  Liderlik rolü ya da görevi teklif edildiğinde 

kabul etmek en doğru davranıĢtır. 
     

13)  Ġçinde bulunduğum gruplara lider olarak 

değil de, bir takipçi olarak daha fazla yarar 

sağlayacağıma inanıyorum. 

     

14)  Bir grubu yönetmem istendiğinde, önce 

benim bu iĢten çıkarımın ne olacağını 

bilmek isterim.  

     

15)  Bana, baĢkalarını yönetmek için her zaman 

gönüllü olarak öne çıkmam gerektiği 

öğretildi. 

     

16)  Genellikle, içinde yer aldığım grupların 

lideri olmayı istemiĢimdir. 
     

17)  Bir gruba liderlik etmeyi kabul ettiğimde, 

bunun karĢılığı olarak hiçbir avantaj ya da 

fayda beklemem. 

     

18)  Sadece birileri bana oy verdi diye liderlik 

görevini üstlenmeye asla yanaĢmam.  
     

19)  Ben, lideri aktif biçimde destekleyen, ancak 

liderlik görevi üstlenmeyi pek tercih 

etmeyen biriyimdir.  

     

20)  Eğer benim için herhangi bir fayda 

sağlamayacağını görmüĢsem, liderlik 

rolünü üstlenmeye asla yanaĢmam.  

     

21)  Liderlik teklifi almak onur verici bir Ģeydir.      

22)  Ġçinde yer aldığım grup ya da takımları 

yönetme yönünde bir eğilime sahibim. 
     

23)  Grubun diğer üyelerine liderlik etmeye 

çalıĢmaktan daha önemli iĢlerim var.  
     

24)  Ġnsan, baĢkalarının teklif etmesini ya da 

aday göstermesini beklemeden, 

kendiliğinden liderliğe talip olmalıdır. 

     

25)  Bir grubun liderliğini üstlenme konusunda 

gönülsüz kaldığım zamanlar çok nadirdir. 
     

26)  Bence insanlara liderlik etmek saygın bir 

uğraĢ olmaktan çok, kirli bir iĢtir.  
     

27)  Liderlik görevi teklif edildiğinde geri 

çevirmek doğru bir tavır değildir. 
     
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DEĞERLER LİSTESİ 1 

Bu bölümde kendinize şu soruyu sorunuz: "Hangi değerler hayatımı yönlendirmeleri 

açısından benim için daha önemlidir?" Sonraki sayfalarda çeşitli değerleri içeren iki liste 

bulacaksınız. Bu değerler değişik kültürlerden seçilmişlerdir. Her değerin yanındaki 

parantezde o değerin anlamının daha iyi anlaşılmasına yarayabilecek bilgiler vardır. 

Sizden istenilen, aşağıdaki ölçeği kullanarak, her değerin sizin için, hayatınızı 

yönlendiren bir ilke olarak önemini bir ölçek sayısıyla belirtmenizdir: 

 

0--sayısı o değerin sizin için bütünüyle önemsiz olduğunu, hayatınızı yönlendiren 

bir ilke olarak anlam taşımadığını gösterecektir. 

3--sayısı o değerin önemli olduğunu gösterecektir. 

6--sayısı o değerin çok önemli olduğunu gösterecektir. 

Sayı yükseldikçe (0, 1, 2, 3, 4, 5, 6) o değerin sizin için hayatınızdaki yönlendiriciliği 

bakımından daha önemli olduğu anlaşılacaktır.  

-1 (eksi bir) sayısı sizi yönlendiren ilkelere ters düşen herhangi bir değerin 

belirtilmesinde kullanılacaktır.  

7 sayısı sizin hayatınızda yönlendirici özellik taşıyan en önemli değerin 

belirtilmesinde kullanılacaktır; genellikle bu tür değerlerden iki taneden fazla 

olmayacağı düşünülebilir. 
 

 

Her değerden önce bir boşluk göreceksiniz. Bu boşluklara her değerin sizin için 

taşıdığı önemi gösteren sayıyı (-1, 0, 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7) yazacaksınız. Lütfen bütün sayıları 

kullanarak değerler arasında mümkün olduğunca bir ayırım yapmaya çalışınız. Bazı sayıları 

bir defadan fazla kullanma ihtiyacı duyabilirsiniz.  

Başlamadan önce, ilk listedeki bütün değerleri okuyunuz ve sizin için en önemli 

olanını seçip önemini belirten sayıyı boşluğa yazınız. Sonra, sizin değerlerinize ters düşen 

değeri seçip boşluğa-1 sayısını yazınız. Eğer böyle bir değer yoksa size en az önemli 

görünen birini seçip 0 ya da 1 sayılarından sizce uygun olan birini boşluğa yazınız. Bundan 

sonra geri kalan değerlere sizce uygun olan bir sayıyı veriniz. 

Lütfen sayfayı çevirerek başlayınız: 
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HAYATIMI YÖNLENDİREN BİR İLKE OLARAK BU DEĞER: 

İlkelerime 

ters 

düşer 

 

Önemli 

Değildir 

   

 

Önemlidir 

   

Çok önemlidir 

En üst 

düzeyde 

önemlidir 

-1 0 1 2 3 4 5 6 7 

  

 DEĞERLER LİSTESİ 1: 

__  EŞİTLİK (herkese eşit fırsat) 

__  İÇ UYUM (kendimle barışık olmak) 

__  SOSYAL GÜÇ SAHİBİ OLMAK (başkalarını denetleyebilmek, üstün olmak) 

__  ZEVK (istek ve arzuların giderilmesi, doyurulması) 

__  ÖZGÜR OLMAK (düşünce ve hareket özgürlüğü) 

__  BAĞLILIK DUYGUSU (başkalarının da beni düşündükleri duygusu) 

__  MANEVÎ BİR HAYAT (maddi değerlerden çok, manevi, içsel olanlara önem vermek)  

__  TOPLUMSAL DÜZENİN SÜRMESİNİ İSTEMEK (kanun, nizam yaklaşımı) 

__  HEYECANLI BİR YAŞANTI SAHİBİ OLMAK (uyarıcı deneyimlerle dolu) 

__  ANLAMLI BİR HAYAT (hayatta bir amacın olması)  

__  KİBAR OLMAK (nazik, terbiyeli olmak) 

__  ZENGİN OLMAK (maddi varlık, para) 

__  ULUSAL GÜVENLİK (ülkemin düşmanlardan korunması) 

__  KENDİNE SAYGISI OLMAK (kişinin kendisinin değerli olduğuna inanması) 

__  İYİLİĞE KARŞILIK VERMEK (başkasına borçlu kalmaktan kaçınmak)  

__  YARATICI OLMAK (orijinal olmak, hayal gücünü kullanmak) 

__  BARIŞ İÇİNDE BİR DÜNYA İSTEMEK (savaş ve çatışmalardan uzak bir dünya) 

__  GELENEKLERE SAYGILI OLMAK (eski değer ve geleneklerin korunması) 

__  OLGUN SEVGİ (derin duygusal ve ruhsal yakınlıklar) 

__  KENDİNİ DENETLEYEBİLMEK (kendimi sınırlamak, yanlış olana direnmek) 

__  DÜNYEVÎ İŞLERDEN EL AYAK ÇEKMEK  

__  AİLE GÜVENLİĞİ (sevilenlerin tehlikeden uzak olması) 

__  İNSANLAR TARAFINDAN BENİMSENMEK (başkalarından saygı ve kabul görmek) 

__  DOĞAYLA BÜTÜNLÜK İÇİNDE OLMAK (doğayla uyum) 

__  DEĞİŞKEN BİR HAYAT YAŞAMAK (rekabet içinde, yeniliklerle dolu)  

__  ERDEMLİ OLMAK (olgun bir hayat anlayışı) 

__  OTORİTE SAHİBİ OLMAK (yönetmek ve yönlendirmek hakkına sahip olmak) 

__  GERÇEK ARKADAŞLIK (yakın ve destekleyici arkadaşlık)  

__  GÜZELLİKLERLE DOLU BİR DÜNYA (doğa ve sanatın güzelliği)  

__  TOPLUMSAL ADALET (haksızlığın düzeltilmesi, zayıfın yanında olmak) 
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DEĞERLER LİSTESİ 2 

Aşağıda ikinci bir değerler listesi bulacaksınız. İlk listede olduğu gibi,başlamadan önce 

ikinci listedeki bütün değerleri okuyunuz. Sonra, aralarından en önemli olanını seçip 

önemine göre bir sayı veriniz. Arkasından da, sizin değerlerinize bütünüyle karşıt gelen 

değeri seçip-1 sayısını boşluğa yazınız. Eğer böyle bir değer yoksa sizin için en az önemli 

olanını seçip önemine göre 0 ya da 1 sayılarından birini boşluğa yazınız. Sonra geri kalan 

değerleri sizin için hayatınızı yönlendiren ilkeler olmaları yönünden ele alıp önemlerine 

göre bir sayı veriniz. Yine bütün sayıları (-1, 0, 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7) kullanarak değerler 

arasında mümkün olduğunca bir ayrım yapmaya çalışınız. 

HAYATIMI YÖNLENDİREN BİR İLKE OLARAK BU DEĞER: 

İlkelerime 

ters 

düşer 

 

Önemli 

Değildir 

   

 

Önemlidir 

   

Çok 

önemlidir 

En üst 

düzeyde 

önemlidir 

-1 0 1 2 3 4 5 6 7 

 

 DEĞERLER LİSTESİ 2: 

__  BAĞIMSIZ OLMAK (kendine yeterli, kendine güvenli olmak) 

__  ILIMLI OLMAK (aşırı duygu ve hareketlerden kaçınmak) 

__  SADIK OLMAK (arkadaşlarına ve çevresine bağlı olmak) 

__  HIRSLI OLMAK (çalışkan, istekli olmak) 

__  AÇIK FİKİRLİ OLMAK (değişik fikir ve inançlara hoşgörülü olmak) 

__  ALÇAK GÖNÜLLÜ OLMAK (kendini öne çıkarmamak) 

__  CESUR OLMAK (macera ve risk aramak) 

__  ÇEVREYİ KORUMAK (doğayı korumak) 

__  SÖZÜ GEÇEN BİRİ OLMAK (insanlar ve olaylar üzerinde etkili olmak) 

__  ANNE-BABAYA VE YAŞLILARA DEĞER VERMEK (saygı göstermek) 

__  KENDİ AMAÇLARINI SEÇEBİLMEK (kendi hedeflerini bağımsızca belirlemek)  

__  SAĞLIKLI OLMAK (fiziksel ve ruhsal rahatsızlıklardan uzak olmak) 

__  YETKİN OLMAK (rekabeti seven, etkili, verimli biri olmak) 

__  HAYATIN BANA VERDİKLERİNİ KABULLENMEK (hayatın getirdiklerine, kadere razı olmak) 

__  DÜRÜST OLMAK (içtenlik) 

__  TOPLUMDAKİ GÖRÜNTÜMÜ KORUYABİLMEK (başkalarına karşı mahçup duruma düşmemek) 

__  İTAATKAR OLMAK (görevini yapan, yükümlülüklerini yerine getiren biri olmak) 

__  ZEKİ OLMAK (mantıklı, akıllı biri olmak) 

__  YARDIMSEVER OLMAK (başkalarının iyiliği için uğraşmak) 

__  HAYATTAN TAT ALMAK (yemek-içmekten, cinsellikten, müzikten, vb. hoşlanmak) 
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__  DİNDAR OLMAK (dinsel inanç ve imana bağlılık) 

__  SORUMLULUK SAHİBİ OLMAK (güvenilir ve inanılır biri olmak) 

__  MERAK DUYABİLMEK (herşeyle ilgilenen, araştıran biri olmak) 

__  BAĞIŞLAYICI OLMAK (başkalarının özürünü kabul edebilmek) 

__  BAŞARILI OLMAK (amaçlarıma ulaşabilmek) 

__  TEMİZ OLMAK (düzenli, titiz olmak) 



 

185 

 

III. BÖLÜM 

GRUPLAR 

Bu bölümde, insanların grupların özelliklerine yönelik algıları hakkında bilgi edinmek 

amaçlanmaktadır. İleriki sayfalarda, sizden grupların bazı temel özellikleri (süre, büyüklük, 

bütünleşiklik,vb.) hakkında bir değerlendirme yapmanız istenmiştir. Lütfen her sayfadaki 

grup özelliğiyle ilgili açıklamaları dikkatlice okuyunuz ve aşağıda sıralanan grup türleri 

hakkında o özellik üzerinden bir değerlendirme yapınız. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Lütfen sayfayı çevirerek başlayınız: 
 

 GRUPLAR 

1)  Etnik/Kültürel Gruplar 

2)  Sivil Toplum Kuruluşları 

3)  Öğrenci Toplulukları 

4)  Gezi Toplulukları 

5)  Spor Toplulukları 

6)  Yakın Arkadaş Grupları 

7)  Sınıf Arkadaşları  

8)  Siyasi Gruplar 

9)  Ödev/Sunum Grupları 

10)  Sanat ve Kültür Grupları 

11)  Dinî Gruplar 

12)  Ev/Yurt Arkadaşları 

13)  İnternette Oluşturulan Gruplar 

14)  Öğrenci Temsilcilikleri 

15)  Hayran Grupları 
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GRUPLARIN BÜYÜKLÜĞÜ 

Gruplar, büyüklükleri açısından birbirinden farklı olabilir. Bazı gruplar çok sayıda kişiden 

oluşurken, bazı grupların içinde yalnızca birkaç üye bulunabilmektedir. 

Aşağıda, 15 farklı grup türünün büyüklüğünü değerlendirmeniz için bir liste sunulmuştur. 

Lütfen bu listedeki grup türlerinin her birinin büyüklüğünü kendi görüşünüze göre 

derecelendiriniz. İşaretlediğiniz sayının büyüklüğünün artmasının, o grubun büyüklüğünün 

de arttığı anlamına geleceğini hatırlatırız. 

Her grup türü için yalnızca tek bir rakamı yuvarlak içine alınız. Herhangi birini atlamadan, 

tüm grup türleri için derecelendirme yapınız.  

 

 

 
GRUBUN BÜYÜKLÜĞÜ: 

Çok 

Küçük Bir 

Gruptur    

Çok 

BüyükBir 

Gruptur 

1)  Etnik/Kültürel Gruplar 1 2 3 4 5 

2)  Sivil Toplum Kuruluşları 1 2 3 4 5 

3)  Öğrenci Toplulukları 1 2 3 4 5 

4)  Gezi Toplulukları 1 2 3 4 5 

5)  Spor Toplulukları 1 2 3 4 5 

6)  Yakın Arkadaş Grupları 1 2 3 4 5 

7)  Sınıf Arkadaşları  1 2 3 4 5 

8)  Siyasi Gruplar 1 2 3 4 5 

9)  Ödev/Sunum Grupları 1 2 3 4 5 

10)  Sanat ve Kültür Grupları 1 2 3 4 5 

11)  Dinî Gruplar 1 2 3 4 5 

12)  Ev/Yurt Arkadaşları 1 2 3 4 5 

13)  İnternet Grupları 1 2 3 4 5 

14)  Öğrenci Temsilcilikleri 1 2 3 4 5 

15)  Hayran Grupları 1 2 3 4 5 
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GRUPLARIN YAŞAM SÜRESİ 

Gruplar, yaşam süreleri açısından birbirinden farklı olabilir. Bazı gruplar kısa sürede 

dağılırken, bazı gruplar yıllar boyunca varlıklarını koruyabilmektedir. 

Aşağıda, 15 farklı grup türünü yaşam süreleri açısından değerlendirmeniz için bir liste 

sunulmuştur. Lütfen bu listedeki grup türlerinin her birinin yaşam süresini kendi 

görüşünüze göre derecelendiriniz. İşaretlediğiniz sayının büyüklüğünün artmasının, o 

grubun yaşam süresinin de arttığı anlamına geleceğini hatırlatırız. 

Her grup türü için yalnızca tek bir rakamı yuvarlak içine alınız. Herhangi birini atlamadan 

tüm grup tipleri için derecelendirme yapınız.  

 

 

 

 

GRUBUN YAŞAM SÜRESİ: 

Çok Kısa 

Süreli bir 

Gruptur 

   

Çok Uzun 

Süreli 

Bir 

Gruptur 

1)  Etnik/Kültürel Gruplar 1 2 3 4 5 

2)  Sivil Toplum Kuruluşları 1 2 3 4 5 

3)  Öğrenci Toplulukları 1 2 3 4 5 

4)  Gezi Toplulukları 1 2 3 4 5 

5)  Spor Toplulukları 1 2 3 4 5 

6)  Yakın Arkadaş Grupları 1 2 3 4 5 

7)  Sınıf Arkadaşları  1 2 3 4 5 

8)  Siyasi Gruplar 1 2 3 4 5 

9)  Ödev/Sunum Grupları 1 2 3 4 5 

10)  Sanat ve Kültür Grupları 1 2 3 4 5 

11)  Dinî Gruplar 1 2 3 4 5 

12)  Ev/Yurt Arkadaşları 1 2 3 4 5 

13)  İnternette Grupları 1 2 3 4 5 

14)  Öğrenci Temsilcilikleri 1 2 3 4 5 

15)  Hayran Grupları 1 2 3 4 5 
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GRUPLARDAKİ ÜYELERİN BENZERLİĞİ 

Gruplar, içerisinde bulunan üyelerin benzerliği açısından da farklılık gösterebilirler. Bazı 

grupların üyeleri birbirine oldukça benzerken, bazı gruplarda üyeler tamamen birbirinden 

farklı olabilir. 

Aşağıda, 15 farklı grup türünü üye benzerliği açısından değerlendirmeniz için bir liste 

sunulmuştur. Lütfen bu listedeki grup türlerinin her birini üye benzerliği açısından kendi 

görüşünüze göre derecelendiriniz. İşaretlediğiniz sayının büyüklüğünün artmasının, o grup 

türündeki üye benzerliğinin de arttığı anlamına geleceğini hatırlatırız. 

Her grup türü için yalnızca tek bir rakamı yuvarlak içine alınız. Herhangi birini atlamadan 

tüm grup tipleri için derecelendirme yapınız.  

 

 

 

ÜYE BENZERLİĞİ 

Grup 

Üyeleri 

Birbirinden 

Çok 

Farklıdır 

   

Grup Üyeleri 

Birbirine 

Oldukça 

Benzerdir 

1)  Etnik/Kültürel Gruplar 1 2 3 4 5 

2)  Sivil Toplum Kuruluşları 1 2 3 4 5 

3)  Öğrenci Toplulukları 1 2 3 4 5 

4)  Gezi Toplulukları 1 2 3 4 5 

5)  Spor Toplulukları 1 2 3 4 5 

6)  Yakın Arkadaş Grupları 1 2 3 4 5 

7)  Sınıf Arkadaşları  1 2 3 4 5 

8)  Siyasi Gruplar 1 2 3 4 5 

9)  Ödev/Sunum Grupları 1 2 3 4 5 

10)  Sanat ve Kültür Grupları 1 2 3 4 5 

11)  Dinî Gruplar 1 2 3 4 5 

12)  Ev/Yurt Arkadaşları 1 2 3 4 5 

13)  İnternet Grupları 1 2 3 4 5 

14)  Öğrenci Temsilcilikleri 1 2 3 4 5 

15)  Hayran Grupları 1 2 3 4 5 
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GRUBUN ÜYELER İÇİN TAŞIDIĞI ÖNEM 

Gruplar, üyeleri için taşıdıkları önem açısından birbirinden farklı olabilir. Bazı gruplar 

üyeleri için oldukça önemli iken, bazı gruplar üyeleri için pek önem taşımazlar. 

Aşağıda, 15 farklı grup türünü üyeleri için taşıdıkları önem açısından değerlendirmeniz 

için bir liste sunulmuştur. Lütfen bu listedeki grup türlerinin her birinin üyeleri için taşıdığı 

önemi kendi görüşünüze göre derecelendiriniz. İşaretlediğiniz sayının büyüklüğünün 

artmasının, o grubun üyeleri için taşıdığı önemin de arttığı anlamına geleceğini hatırlatırız. 

Her grup türü için yalnızca tek bir rakamı yuvarlak içine alınız. Herhangi birini atlamadan 

tüm grup tipleri için derecelendirme yapınız.  

 

 GRUBUN ÖNEMİ: 

Üyeleri 

için hiç 

önemi 

yoktur    

Üyeleri 

için çok 

önemlidir 

1)  Etnik/Kültürel Gruplar 1 2 3 4 5 

2)  Sivil Toplum Kuruluşları 1 2 3 4 5 

3)  Öğrenci Toplulukları 1 2 3 4 5 

4)  Gezi Toplulukları 1 2 3 4 5 

5)  Spor Toplulukları 1 2 3 4 5 

6)  Yakın Arkadaş Grupları 1 2 3 4 5 

7)  Sınıf Arkadaşları  1 2 3 4 5 

8)  Siyasi Gruplar 1 2 3 4 5 

9)  Ödev/Sunum Grupları 1 2 3 4 5 

10)  Sanat ve Kültür Grupları 1 2 3 4 5 

11)  Dinî Gruplar 1 2 3 4 5 

12)  Ev/Yurt Arkadaşları 1 2 3 4 5 

13)  İnternet Grupları  1 2 3 4 5 

14)  Öğrenci Temsilcilikleri 1 2 3 4 5 

15)  Hayran Grupları 1 2 3 4 5 
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GRUP İÇİNDEKİ ETKİLEŞİM MİKTARI 

 Gruplar, üyelerinin etkileşim miktarına göre farklılık gösterebilirler. Bazı gruplarda 

üyeler arasında oldukça yoğun bir etkileşim varken, bazı gruplarda ise üyeler arasındaki 

etkileşim yok denecek kadar azdır. 

 Aşağıda, 15 farklı grubu üyelerinin etkileşim miktarı açısından değerlendirmeniz 

için bir liste sunulmuştur. Lütfen bu listedeki grup türlerinin her birinin üyeler arasındaki 

etkileşim miktarını kendi görüşünüze göre derecelendiriniz. İşaretlediğiniz sayının 

büyüklüğünün artmasının, o grubun üyeleri arasındaki etkileşim miktarının da arttığı 

anlamına geleceğini hatırlatırız. 

Her grup türü için yalnızca tek bir rakamı yuvarlak içine alınız. Herhangi birini atlamadan 

tüm grup tipleri için derecelendirme yapınız.  

 

 

 

 

Üyeler Arası Etkileşim 

Üyeler 

arasında 

etkileşim 

çok azdır 

   

Üyeler 

arasında 

etkileşim çok 

yoğundur 

1)  Etnik/Kültürel Gruplar 1 2 3 4 5 

2)  Sivil Toplum Kuruluşları 1 2 3 4 5 

3)  Öğrenci Toplulukları 1 2 3 4 5 

4)  Gezi Toplulukları 1 2 3 4 5 

5)  Spor Toplulukları 1 2 3 4 5 

6)  Yakın Arkadaş Grupları 1 2 3 4 5 

7)  Sınıf Arkadaşları  1 2 3 4 5 

8)  Siyasi Gruplar 1 2 3 4 5 

9)  Ödev/Sunum Grupları 1 2 3 4 5 

10)  Sanat ve Kültür Grupları 1 2 3 4 5 

11)  Dinî Gruplar 1 2 3 4 5 

12)  Ev/Yurt Arkadaşları 1 2 3 4 5 

13)  İnternet Grupları 1 2 3 4 5 

14)  Öğrenci Temsilcilikleri 1 2 3 4 5 

15)  Hayran Grupları 1 2 3 4 5 
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GRUPLARDA ORTAK BİR AMACIN VARLIĞI 

Gruplar, içerisinde bulunan üyeler arasında ortak bir amacın varlığına göre 

farklılaşabilirler. Bazı gruplarda, tüm üyeler için oldukça net bir ortak amaç mevcutken, 

bazı gruplarda ortak amacı belirlemek güçtür.  

Aşağıda, 15 farklı grup türünün ortak bir amacı olup olmadığını değerlendirmeniz için bir 

liste sunulmuştur. Lütfen bu listedeki grup türlerinin her birini ortak amaçları açısından 

kendi görüşünüze göre derecelendiriniz. İşaretlediğiniz sayının büyüklüğünün artmasının, 

o grubun ortak amacının daha net olduğu anlamına geleceğini hatırlatırız. 

Her grup türü için yalnızca tek bir rakamı yuvarlak içine alınız. Herhangi birini atlamadan 

tüm grup tipleri için derecelendirme yapınız.  

 

 

 

Ortak Amaçlar 

Grup 

üyeleri 

için net 

bir ortak 

amaç 

yoktur 

   

Grup 

üyelerinin 

oldukça net 

bir ortak 

amacı vardır 

1)  Etnik/Kültürel Gruplar 1 2 3 4 5 

2)  Sivil Toplum Kuruluşları 1 2 3 4 5 

3)  Öğrenci Toplulukları 1 2 3 4 5 

4)  Gezi Toplulukları 1 2 3 4 5 

5)  Spor Toplulukları 1 2 3 4 5 

6)  Yakın Arkadaş Grupları 1 2 3 4 5 

7)  Sınıf Arkadaşları  1 2 3 4 5 

8)  Siyasi Gruplar 1 2 3 4 5 

9)  Ödev/Sunum Grupları 1 2 3 4 5 

10)  Sanat ve Kültür Grupları 1 2 3 4 5 

11)  Dinî Gruplar 1 2 3 4 5 

12)  Ev/Yurt Arkadaşları 1 2 3 4 5 

13)  İnternet Grupları 1 2 3 4 5 

14)  Öğrenci Temsilcilikleri 1 2 3 4 5 

15)  Hayran Grupları 1 2 3 4 5 
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GRUPLARIN ÜYELERİ İÇİN ORTAK SONUÇLAR ÜRETMELERİ 

 Gruplar, üyeleri için ürettikleri sonuçlara göre de birbirinden 

farklılaşabilmektedirler. Kimi gruplar, tüm üyeler için ortak bir sonuç üretirken, kimi 

gruplar her üye için farklı sonuç üretebilmektedir.  Aşağıda, 15 farklı grup türünün ortak 

sonuçlar üretip üretmediğini değerlendirmeniz için bir liste sunulmuştur. Lütfen bu 

listedeki grup türlerinin her birinin ortak sonuçlarını kendi görüşünüze göre 

derecelendiriniz. İşaretlediğiniz sayının büyüklüğünün artmasının, o grubun ortak 

sonuçlarının da arttığı anlamına geleceğini hatırlatırız. 

Her grup türü için yalnızca tek bir rakamı yuvarlak içine alınız. Herhangi birini atlamadan 

tüm grup tipleri için derecelendirme yapınız. 

 

  

 ORTAK SONUÇLAR: 

Grup 

üyeleri için 

net bir 

ortak sonuç 

yoktur    

Grup, tüm 

üyeleri için 

oldukça net 

bir ortak 

sonuç üretir 

1)  Etnik/Kültürel Gruplar 1 2 3 4 5 

2)  Sivil Toplum Kuruluşları 1 2 3 4 5 

3)  Öğrenci Toplulukları 1 2 3 4 5 

4)  Gezi Toplulukları 1 2 3 4 5 

5)  Spor Toplulukları 1 2 3 4 5 

6)  Yakın Arkadaş Grupları 1 2 3 4 5 

7)  Sınıf Arkadaşları  1 2 3 4 5 

8)  Siyasi Gruplar 1 2 3 4 5 

9)  Ödev/Sunum Grupları 1 2 3 4 5 

10)  Sanat ve Kültür Grupları 1 2 3 4 5 

11)  Dinî Gruplar 1 2 3 4 5 

12)  Ev/Yurt Arkadaşları 1 2 3 4 5 

13)  İnternet Grupları 1 2 3 4 5 

14)  Öğrenci Temsilcilikleri 1 2 3 4 5 

15)  Hayran Grupları 1 2 3 4 5 
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GRUP SINIRLARININ GEÇİRGENLİĞİ 

Gruplar, grup sınırlarına göre birbirlerinden farklılaşabilirler. Kimi gruplarda yeni üyenin 

girmesi ya da eski üyenin ayrılması çok kolay olurken, kimi gruplar yeni üyenin girmesine 

ya da eski üyenin ayrılmasına tamamen kapalıdırlar. Üye giriş–çıkışının oldukça zor olduğu 

gruplarda, grup sınırlarının geçirgenliği düşükken, üye-giriş çıkışının sık ve kolay olduğu 

gruplarda, grup sınırlarının geçirgenliği yüksektir.  

Aşağıda, 15 farklı grup türünün grup sınırlarının geçirgenliğini değerlendirmeniz için bir 

liste sunulmuştur. Lütfen bu listedeki grup türlerinin her birinin grup sınırlarını kendi 

görüşünüze göre derecelendiriniz. İşaretlediğiniz sayının büyüklüğünün artmasının, o 

grubun sınırlarının geçirgenliğinin de arttığı anlamına geleceğini hatırlatırız. 

Her grup türü için yalnızca tek bir rakamı yuvarlak içine alınız. Herhangi birini atlamadan 

tüm grup tipleri için derecelendirme yapınız. 

 

 

GRUP SINIRLARI: 

Grup 

sınırlarının 

geçirgenliği 

çok 

düşüktür 

   

Grup 

sınırlarının 

geçirgenliği 

çok 

yüksektir 

1)  Etnik/Kültürel Gruplar 1 2 3 4 5 

2)  Sivil Toplum Kuruluşları 1 2 3 4 5 

3)  Öğrenci Toplulukları 1 2 3 4 5 

4)  Gezi Toplulukları 1 2 3 4 5 

5)  Spor Toplulukları 1 2 3 4 5 

6)  Yakın Arkadaş Grupları 1 2 3 4 5 

7)  Sınıf Arkadaşları  1 2 3 4 5 

8)  Siyasi Gruplar 1 2 3 4 5 

9)  Ödev/Sunum Grupları 1 2 3 4 5 

10)  Sanat ve Kültür Grupları 1 2 3 4 5 

11)  Dinî Gruplar 1 2 3 4 5 

12)  Ev/Yurt Arkadaşları 1 2 3 4 5 

13)  İnternet Grupları 1 2 3 4 5 

14)  Öğrenci Temsilcilikleri 1 2 3 4 5 

15)  Hayran Grupları 1 2 3 4 5 
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GRUPLARIN BÜTÜNLEŞİKLİĞİ 

Gruplar, bütünleşiklik düzeyleri (üyelerinin ortak hareket etmeleri, birbirine bağlılığı, 

birbirine yakınlıkları vb.) açısından birbirinden farklılaşabilirler. Kimi gruplar oldukça 

bütünleşik iken, kimi gruplar neredeyse hiç bütünleşikliksergilemezler. 

Aşağıda, 15 farklı grup türünün bütünleşiklik düzeylerini değerlendirmeniz için bir liste 

sunulmuştur. Lütfen bu listedeki grup türlerinin her birinin bütünleşiklik düzeylerini kendi 

görüşünüze göre derecelendiriniz. İşaretlediğiniz sayının büyüklüğünün artmasının, o 

grubun bütünleşiklik düzeyinin de arttığı anlamına geleceğini hatırlatırız. 

Her grup türü için yalnızca tek bir rakamı yuvarlak içine alınız. Herhangi birini atlamadan 

tüm grup tipleri için derecelendirme yapınız.  

 

 

  

 

GRUBUN BÜTÜNLEŞİKLİĞİ 

Hiç 

bütünleşik 

bir grup 

değildir 

   

Çok 

bütünleşik 

bir 

gruptur 

1)  Etnik/Kültürel Gruplar 1 2 3 4 5 

2)  Sivil Toplum Kuruluşları 1 2 3 4 5 

3)  Öğrenci Toplulukları 1 2 3 4 5 

4)  Gezi Toplulukları 1 2 3 4 5 

5)  Spor Toplulukları 1 2 3 4 5 

6)  Yakın Arkadaş Grupları 1 2 3 4 5 

7)  Sınıf Arkadaşları  1 2 3 4 5 

8)  Siyasi Gruplar 1 2 3 4 5 

9)  Ödev/Sunum Grupları 1 2 3 4 5 

10)  Sanat ve Kültür Grupları 1 2 3 4 5 

11)  Dinî Gruplar 1 2 3 4 5 

12)  Ev/Yurt Arkadaşları 1 2 3 4 5 

13)  İnternet Grupları 1 2 3 4 5 

14)  Öğrenci Temsilcilikleri 1 2 3 4 5 

15)  Hayran Grupları 1 2 3 4 5 
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GRUPLARIN ÜYELERİNE SUNDUKLARI MANEVİ ÖDÜLLER 

Gruplar, grup üyelerine sundukları manevi ödüller (ün, şöhret, gurur, kişisel tatmin, 

özgüven vb.) açısından farklılaşabilirler. Kimi gruplar, üyelerine oldukça önemli manevi 

ödüller sunarken, kimileri için herhangi bir ödül söz konusu değildir.  

Aşağıda, 15 farklı grup türünün manevi ödüllerini değerlendirmeniz için bir liste 

sunulmuştur. Lütfen bu listedeki grup türlerinin her birinin sunduğu manevi ödülleri kendi 

görüşünüze göre derecelendiriniz. İşaretlediğiniz sayının büyüklüğünün artmasının, o 

grubun manevi ödüllerinin de arttığı anlamına geleceğini hatırlatırız. 

Her grup türü için yalnızca tek bir rakamı yuvarlak içine alınız. Herhangi birini atlamadan 

tüm grup tipleri için derecelendirme yapınız.  

 

 

 

MANEVİ ÖDÜLLER: 

Grubun 

sunduğu 

manevi 

ödül yok 

denecek 

kadar azdır 

   

 

 

Grubun 

sunduğu 

manevi ödül 

çoktur 

1)  Etnik/Kültürel Gruplar 1 2 3 4 5 

2)  Sivil Toplum Kuruluşları 1 2 3 4 5 

3)  Öğrenci Toplulukları 1 2 3 4 5 

4)  Gezi Toplulukları 1 2 3 4 5 

5)  Spor Toplulukları 1 2 3 4 5 

6)  Yakın Arkadaş Grupları 1 2 3 4 5 

7)  Sınıf Arkadaşları  1 2 3 4 5 

8)  Siyasi Gruplar 1 2 3 4 5 

9)  Ödev/Sunum Grupları 1 2 3 4 5 

10)  Sanat ve Kültür Grupları 1 2 3 4 5 

11)  Dinî Gruplar 1 2 3 4 5 

12)  Ev/Yurt Arkadaşları 1 2 3 4 5 

13)  İnternet Grupları 1 2 3 4 5 

14)  Öğrenci Temsilcilikleri 1 2 3 4 5 

15)  Hayran Grupları 1 2 3 4 5 
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GRUPLARIN ÜYELERİNE SUNDUKLARI MADDİ ÖDÜLLER 

Gruplar, üyelerine sundukları maddi ödüller (para, kişisel çıkar, ödül vb.) açısından da 

farklılaşabilirler. Kimi gruplar, üyelerine oldukça yüksek maddi ödüller sunarken, 

kimilerinde herhangi bir maddi kazanç söz konusu değildir. 

Aşağıda, 15 farklı grup türünün maddi ödüllerini değerlendirmeniz için bir liste 

sunulmuştur. Lütfen bu listedeki grup türlerinin her birinin sunduğu maddi ödülleri kendi 

görüşünüze göre derecelendiriniz. İşaretlediğiniz sayının büyüklüğünün artmasının, o 

grubun maddi ödüllerinin de arttığı anlamına geleceğini hatırlatırız. 

Her grup türü için yalnızca tek bir rakamı yuvarlak içine alınız. Herhangi birini atlamadan 

tüm grup tipleri için derecelendirme yapınız.  

 

  

 

 

 

MADDİ ÖDÜLLER 

Grubun 

sunduğu 

maddi ödül 

yok 

denecek 

kadar azdır 

   

 

 

Grubun 

sunduğu 

maddi 

ödül çoktur 

1)  Etnik/Kültürel Gruplar 1 2 3 4 5 

2)  Sivil Toplum Kuruluşları 1 2 3 4 5 

3)  Öğrenci Toplulukları 1 2 3 4 5 

4)  Gezi Toplulukları 1 2 3 4 5 

5)  Spor Toplulukları 1 2 3 4 5 

6)  Yakın Arkadaş Grupları 1 2 3 4 5 

7)  Sınıf Arkadaşları  1 2 3 4 5 

8)  Siyasi Gruplar 1 2 3 4 5 

9)  Ödev/Sunum Grupları 1 2 3 4 5 

10)  Sanat ve Kültür Grupları 1 2 3 4 5 

11)  Dinî Gruplar 1 2 3 4 5 

12)  Ev/Yurt Arkadaşları 1 2 3 4 5 

13)  İnternet Grupları 1 2 3 4 5 

14)  Öğrenci Temsilcilikleri 1 2 3 4 5 

15)  Hayran Grupları 1 2 3 4 5 
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IV. BÖLÜM 

Başlamadan önce, lütfen aşağıdaki açıklamaları dikkatle okuyunuz: 

 

Bu bölümde, önceki bölümde ismi geçen grup türlerine katılmayı ne denli tercih ettiğinizi 

belirtmeniz istenmektedir. 

 

Her grup türü için yalnızca tek bir rakamı yuvarlak içine alınız. Herhangi birini atlamadan 

tüm grup tipleri için derecelendirme yapınız. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Katılmayı 

hiç istemem 

Katılmak 

istemem  

 

Kararsızım 

 

Katılmak 

İsterim 

Katılmayı 

çok isterim 

1)  Etnik/Kültürel Gruplar 1 2 3 4 5 

2)  Sivil Toplum Kuruluşları 1 2 3 4 5 

3)  Öğrenci Toplulukları 1 2 3 4 5 

4)  Gezi Toplulukları 1 2 3 4 5 

5)  Spor Toplulukları 1 2 3 4 5 

6)  Yakın Arkadaş Grupları 1 2 3 4 5 

7)  Sınıf Arkadaşları  1 2 3 4 5 

8)  Siyasi Gruplar 1 2 3 4 5 

9)  Ödev/Sunum Grupları 1 2 3 4 5 

10)  Sanat ve Kültür Grupları 1 2 3 4 5 

11)  Dinî Gruplar 1 2 3 4 5 

12)  Ev/Yurt Arkadaşları 1 2 3 4 5 

13)  İnternet Grupları 1 2 3 4 5 

14)  Öğrenci Temsilcilikleri 1 2 3 4 5 

15)  Hayran Grupları 1 2 3 4 5 
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V. BÖLÜM 

Başlamadan önce, lütfen aşağıdaki açıklamaları dikkatle okuyunuz: 

 

Bu bölümde, önceki bölümde ismi geçen grup türlerine katılsaydınız, lider olmayı mı 

yoksa üye kalmayı mı tercih ettiğinizi belirtmeniz istenmektedir. 

 

Her grup türü için yalnızca tek bir kutuyuişaretleyiniz. Herhangi birini atlamadan tüm 

gruptürleri için derecelendirme yapınız. 

 

 

 

 

 

 

 
 

LİDER 

olmayı 

çok 

isterim  

 

Kararsızım  

ÜYE 

kalmak 

isterim 

1)  Etnik/Kültürel Gruplar      

2)  Sivil Toplum Kuruluşları      

3)  Öğrenci Toplulukları      

4)  Gezi Toplulukları      

5)  Spor Toplulukları      

6)  Yakın Arkadaş Grupları      

7)  Sınıf Arkadaşları       

8)  Siyasi Gruplar      

9)  Ödev/Sunum Grupları      

10)  Sanat ve Kültür Grupları      

11)  Dinî Gruplar      

12)  Ev/Yurt Arkadaşları      

13)  İnternet Grupları      

14)  Öğrenci Temsilcilikleri      

15)  Hayran Grupları      
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DEMOGRAFİK BİLGİ FORMU 

 

LÜTFEN AŞAĞIDAKİ SORULARI CEVAPLAYINIZ: 

Yaşınız: __________ 

 

Cinsiyetiniz: Kız ____Erkek ____ 

 

Hangi bölümde öğrencisiniz?: ___________________ 

 

Kaçıncı sınıftasınız? ___________ 

 

Kendinizi ne kadar dindar olarak görüyorsunuz? (Uygun rakamı daire içine alınız): 

Hiç Dindar 

Değilim 

Pek Dindar 

Değilim Dindar Sayılırım 

Oldukça Dindar 

Sayılırım ÇokDindarım 

0 1 2 3 4 
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LÜTFEN OKUYUNUZ! 

 

Bu çalışmanın tamamlanmasından yaklaşık üç hafta sonra bu çalışmanın devamı niteliğinde olan 

ikinci bir çalışma için veri toplanacaktır. 

Yaklaşık 15 dakika sürecek olan bu ikinci çalışmaya katılmak istiyorsanız, LÜTFEN İLETİŞİM 

BİLGİLERİNİZİ DOLDURUNUZ. 

 

(İkinci Çalışmaya Katılım Zorunlu Değildir. Ancak katılmanız durumunda, size 20 TL ücret 

verilecektir. İkinci çalışmaya katılabilmeniz, araştırmalarımızın sizinle iletişim bilgileri yoluyla 

iletişime geçmesine, bağlıdır. 

İkinci Çalışmaya Katılmak İSTİYORSANIZ; 

 

LÜTFEN iletişim bilgilerinizi doldurunuzve ilgili alanı İMZALAYINIZ. 

 

Ad- Soyad: 

 

Cep Telefonu: 

 

E-mail: 

 

İkinci çalışmaya katılmak istiyorum. Bu nedenle, iletişim bilgilerimi doldurdum.TARİH: 

İMZA: 

 

Araştırmamıza katıldığınız için teşekkür ederiz... 

 

Anket ile ilgili görüş ve önerileriniz varsa, lütfen aşağıda ayrılan boşluğa yazınız 
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Bildiği Yabancı Diller Ġngilizce Ġyi 
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Adı Soyadı 
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ULUDAĞ ÜNĠVERSĠTESĠ 
 

TEZ ÇOĞALTMA VE ELEKTRONĠK YAYIMLAMA ĠZĠN FORMU 

 

 
 

Yazar Adı Soyadı Funda TURHAN 

Tez Adı 

 
Liderliğe Alternatif Bir YaklaĢım Olarak Liderlik Etme 

Motivasyonu ve Farklı Sosyal Gruplardaki Rolü 

Enstitü Sosyal Bilimler Enstitüsü 

Anabilim Dalı Psikoloji 

Tez Türü Yüksek Lisans 

Tez DanıĢman(lar)ı Doç. Dr. M. Ersin KUġDĠL 

Çoğaltma (Fotokopi Çekim) izni 

 

 

 

 

 

 

 

 

  Tezimden fotokopi çekilmesine izin veriyorum 

 

 

 Tezimin sadece içindekiler, özet, kaynakça ve 

içeriğinin 

       % 10 bölümünün fotokopi çekilmesine izin 

veriyorum 

 

 

 Tezimden fotokopi çekilmesine izin vermiyorum 
Yayımlama izni                                         

 

 

 

 

 Tezimin elektronik ortamda yayımlanmasına izin  

      Veriyorum 

 

 

 

HazırlamıĢ olduğum tezimin belirttiğim hususlar dikkate alınarak, fikri mülkiyet haklarım 

saklı kalmak üzere Uludağ Üniversitesi Kütüphane ve Dokümantasyon Daire BaĢkanlığı 

tarafından hizmete sunulmasına izin verdiğimi beyan ederim. 

Tarih : 11/08/2014  

Ġmza : 


