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OZET
OKUL MUDURLERININ LIDERLIK STIiLLERi iLE OGRETMENLERIN i$

DOYUMU ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI

ASLAN, Umran
Yiiksek Lisans Tezi, Egitim Bilimleri Enstitiisii
Tez Danmismant: Yrd. Dog. Dr. Murat BAGLIBEL
Haziran, 2013, 100 sayfa

Bu calismanin amaci, okul miidiirlerinin sergiledikleri liderlik stilleri ile
ogretmenlerin i doyumu arasindaki iliskiyi 6gretmen goriislerine gére incelemektir.
Arastirmaya, Sirnak ili Idil ilgesindeki 37 ilkdgretim okulunda gérevli 272 6gretmen
katilmistir. Veriler, Cok Faktorlii Liderlik Anketi ve Minnesota Is Doyumu Anketi
kullanilarak toplanmistir. Verilerin analizi asamasinda, Pearson Momentler Carpimi
Korelasyonu kullanilmistir. Yapilan analizler sonucunda, doniisiimcii ve stirdiirimcti
liderlik stili ile igsel doyum arasinda diisiik, digsal is doyum arasinda ise orta
diizeyde pozitif bir iliski oldugu goriilmiistiir. Buna karsin, serbestlik taniyan liderlik
stili ile i¢sel i doyum arasinda diisiik ve digsal is doyumu arasinda ise orta diizeyde

negatif yonde bir iligski oldugu tespit edilmistir.



ABSTRACT
ANALYSIS OF THE RELATIONSHIP BETWEEN SCHOOL PRINCIPALS’
LEADERSHIP STYLES AND TEACHERS’ JOB SATISFACTION

ASLAN, Umran
M.A. Thesis, Enstitute of Education Sciences
Supervisor: Assist. Prof. Dr. Murat BAGLIBEL
June , 2013, 100 pages

The aim of this research is, to examine the relationship between school
principals' leadership styles and teachers' job satisfaction according to the teachers'
opinions. The paticipants of this study were 272 teachers from 37 elemantary
schools in Idil district of Sirnak province. The data were collected with Multifactor
Leadership Questionnaire and Minnesota Job Satisfaction Survey. At the phase of
data analysis, Pearson Product Moment Correlation was used. The study revealed
that there was low positive correlation between internal satisfaction and
transformational and transactional leadership. The study also indicated that there was
moderate positive correlation between external satisfaction and transformational and
transactional leadership. Whereas, there was a low negatif correlation between
laissez-faire leadership style and internal satisfaction and a moderate correlation

between laissez-faire leadership and external satisfaction.



ONSOZ

“Okul miidiirlerinin sergiledikleri liderlik stillerinin 6gretmenlerin is
doyumlar1 tlizerindeki etkisi” ni incelemeye yonelik olan bu calisma i¢in beni
yonlendiren, her zaman degerli yardimlarini ve anlayismi esirgemeyen sayn tez
damismanim Yrd. Dog. Dr. Murat BAGLIBEL’ e sonsuz tesekkiirler ve siikranlarimi
sunarim.

Calismamin basindan sonuna kadar beni destekleyen annem, babam ve
kardeslerime, Ayrica anketlerin uygulanmasinda katkilarini gordiigiim degerli okul

yoneticileri ile degerli meslektaslarima tesekkiirlerimi sunarim.

Umran ASLAN
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BiRINCi BOLUM

GIRIS

Bu boliimde arastirmanin problem durumu, arastrmanm amaci, 6nemi,

smirhiliklarma ve varsayimlara yer verilmistir.

1.1. PROBLEM DURUMU
Gilinlimiiz diinyasinda her alanda hizli degisimler yasanmaktadir. Hizla

degisen bir diinyada okul Orgiitleri de yap1 ve islevlerinde degisiklikler yapmak
zorundadir. 21. Yizyilda gelismis {llkelerin sanayi otesi toplum ya da bilgi
toplumuna doniistiigiinii goriiyoruz. Bilimsel bilgi ¢1g gibi bir artis gostermektedir.
Bununla birlikte kitle iletisim araclarindaki hizli gelismeler, iletisim yogunlugunu
artirmig ve uluslararasi iletisime hiz kazandirmstir. Biitiin bu degigsmeler okulun yeni
bir yap1 ve yonetim anlayisina sahip olmasimi gerektirmektedir (Celik, 2011: 142).

Cagdas orgiitler, giderek biiyliyen ve uzmanlasan bir &zellige sahip
olmaktadir. Orgiitlerin bilyiimesi uzmanlasmaya yol acarken bir¢ok yonetsel
sorunlar1 da beraberinde getirmektedir. Artik isgdrenleri islerinde motive etmek ve
ihtiyaglarini gidermek eskiye nazaran daha da zorlasmustir. Ciinkii degisen kosul ve
cevre sartlar1 c¢alisanlarin da tercih ve beklentilerinde degisiklikler meydana
getirmistir. Bu nedenle orgiitsel basar1 elde etmek isteyen liderlerin daha donanimli
olmalar1 gerekmektedir. Okuldan beklenen gorevin yerine getirilebilmesi icin hem
okul miidiiriiniin hem de 6gretmenlerin gorevlerini eksiksiz olarak yerine getirmeleri
gerekmektedir. Ciinkii ancak etkili liderlik davranisi gosteren okul miidiirleri basari
saglayabilir ve Ogretmenlerin icsel-digsal 1s doyumlarmi saglamada etkili
olabilmektedirler.

Okul biitiin alt sistemleriyle birlikte bir parca- biitiin iligkisi icerisindedir.

Bu alt sitemlerin en 6nemlisi okul yoneticileri ve dgretmenlerdir. Ciinkii lilkenin



egitim politikasinin okullardaki en 6nemli yiiriitiiciileri ve uygulayicilar1 midiirler ve
ogretmenlerdir. Dolayisiyla bu iki temel faktér arasindaki uyusma, anlasma ve

isbirligi basarty1 ve belirlenmis hedeflere ulagsmay1 da beraberinde getirecektir.

Egitim liderlerinin davranis ve Ozellikleri, okullarin gelistirilmesinde,
amagclara ulasmada, 6grenci basarisinda ve ¢alisanlarin is doyumlar1 tizerinde 6nemli
bir etkiye sahiptir. Yonetici tarafindan secilen liderlik stili veya yontemi, o kisinin
lider olarak etkinligini belirler. Liderlik stilinde odak noktas1 liderin davranisidir. Bir

liderin herhangi bir durumdaki davranisi onun liderlik stilini olusturur.

Uygun bir liderlik stilinin se¢imi ve uygun digsal motivasyon, hem bireysel
hem de organizasyonel amaclarin ger¢eklesmesine yol acar. Eger uygun olmayan
liderlik stili ve motivasyon teknikleri kullanilirsa, organizasyonel amacglar
gerceklestirilemez ve calisanlar iizgilin, giiven ve tatmin duygusundan yoksun kisiler

haline gelebilir (Tabak, 2005: 34).

Calisanlarin is doyum diizeyleri ile onlarin verimlilikleri arasindaki pozitif
iliskiler yonetim bilimciler tarafindan uzun siiredir dile getirilmektedir (Kabadayz,
1982: 45). Egitim yoneticisinin liderlik stillerini basar1 ile uygulamasi 6gretmenin
yasamindaki is doyumunda biiyiik &nemi vardir. Isten yeterli doyum saglayan
ogretmenler daha verimli olabilmektedir. Is doyumu, &gretmenin beden ve akil
sagligini korumasma yardim ederken, mutlulugunun temelini olusturmaktadir.
Bununla beraber 6gretmen egitim silirecinde plan ve programlart uygulayan kisi
oldugu icin, basar1 ya da basarisizligin uygulama kismi ona baghdir. Ulkenin egitim
politikasi, felsefesi, harcamalar1 ve egitime verdigi onem ne kadar fazla olursa olsun
uygulama(egitim programinin birincil ylriitiiclisi 6gretmenlerdir) esnasinda bir
eksiklik varsa bu politikalardan istenilen sonug elde edilemez. Bu agidan, iilkemizde
egitimin istenilen diizeye ulasmasinda egitim yoneticisinin uygulayacagi liderlik
stilleri ve buna bagli olarak &gretmenlerin islerinden doyum alabilmelerinin ¢ok

onemli oldugu diistiniilmektedir.



1.2. ARASTIRMANIN AMACI

Bu caligmanin amaci; ilkdgretim okullarinda gorev yapan okul miidiirlerinin

ogretmenler tarafindan algilanan liderlik stilleri ile Ogretmenlerin is doyumu

arasindaki iliskiyi incelemektir. Ayrica, miidiirlerin sergiledikleri liderlik stilleri ve

ogretmenlerin i3 doyumu; cinsiyet, yas, mezun olunan okul, meslekte ¢caligma siiresi

ve brang degiskenleri agisindan incelenecektir. Bu amaglar1 gerceklestirmek iizere

asagidaki problemlere cevap aranacaktir:

1.3. ARASTIRMA PROBLEMLERI

I.

[Ikdgretim okullarinda gérev yapan okul miidiirlerinin, dgretmenlerce algilanan
liderlik stilleri ile 6gretmenlerin is doyumu arasinda bir iliski var midir?
[Ikdgretim okullarinda gérev yapan okul miidiirlerinin, gretmenlerce algilanan
liderlik stilleri ne diizeydedir?

[lkdgretim okullarinda gdrev yapan okul miidiirlerinin, dgretmenlerce algilanan
liderlik stilleri, cinsiyet degiskenine gore farklilik gostermekte midir?

[k gretim okullarinda gérev yapan okul miidiirlerinin, 6gretmenlerce algilanan
liderlik stilleri, yas degiskenine gore farklilik gostermekte midir?

[Ikdgretim okullarinda gérev yapan okul miidiirlerinin, dgretmenlerce algilanan
liderlik stilleri, mezun olunan okul degiskenine gore farklilik géstermekte midir?
[Ikogretim okullarinda gérev yapan dgretmenlerin is doyumlari ne diizeydedir?
[Ikdgretim okullarinda gdrev yapan ogretmenlerin is doyumlari, cinsiyet
degiskenine gore farklilik gdstermekte midir?

[Ikdgretim okullarinda gérev yapan dgretmenlerin is doyumlari, yas degiskenine
gore farklilik gostermekte midir?

[Ikdgretim okullarinda gorev yapan dgretmenlerin is doyumlari, mezun olunan

okul degiskenine gore farklilik gdstermekte midir?



1.4. ARASTIRMANIN ONEMI
Cagimizda yasanan ekonomik, teknolojik, bilimsel, sosyal, siyasal

degisimler, egitimi ve okullar1 da etkilemektedir. Bu degisim mevcut egitim
programlarinda diizenleme yapmayi, 6grenme-6gretme siireglerinin gelistirilmesini,
ogretmen ve okul miidiiriiniin yeterliliginin artirilmasin vb. gerekmektedir.

Okullarimizin ¢aga ayak uydurabilmesi, ¢agdas uygulamalardan ve bilimsel
verilerden yararlanmasi okul miidiiriiniin liderlik davranigina baglidir. Okul liderligi
orgiitsel amaclar1 gerceklestirmede ¢ok Onemli bir yere sahiptir. Ozellikle okul
miidiirlerinin liderlik stilleri ile 6gretmenlerin is doyum diizeyleri arasinda 6nemli bir
iliskinin oldugu diistiniilmektedir.

Egitim oOrgiitler1 kaliteli egitimle iistlin nitelikli bireyler yetistirmeyi amag
edinmis kurumlardir. Stiphesiz bu amaci gergeklestirmede temel rolii 6gretmenler
oynamaktadir. Ogretmenlerin egitim orgiitlerinde basarili olabilmeleri mesleklerine
iyi motive edilmeleri ile miimkiin olabilir. ~Ogretmenlerin is doyumu, verimliligi ve
motivasyonu yoneticilerin sahip olduklar1 bilgi, beceri, tutum, davranis ve belki de
en dnemlisi sergiledikleri liderlik stilleri ile yakindan ilgilidir. Ogretmenleri islerine
motive etme onlarm verimini artirma ve bu yolla mesleklerinde doyuma ulasmasini
saglama is1 oncelikle okul miidiirlerine diismektedir. Okul miidiirlerinin benimsemis
olduklar liderlik stilleri 6gretmenlerin i doyumunu etkileyen en 6nemli 6gelerden
bir tanesidir. Okul miidiriiniin gdsterecegi basarili  yonetim davranislari
ogretmenlerin i3 doyumlarinda etkili olacaktrr. Is doyumunun yiiksek oldugu
okullarda 6gretmenlerden beklenen basari diizeyi de fazla olacaktir. Bu nedenle
egitimde kalite ve verimin istenilen diizeye getirilebilmesi kolaylagabilecektir.

Bu arastirmanin 6gretmenlerin is doyum diizeylerinin hangi tiir liderlik stili
ile iliskili oldugunu ortaya cikaracagi diisiiniilmektedir. Arastirmanin egitsel lider
olarak okul yoneticilerine yeni liderlik rolleri ve sorumluluklar1 hakkinda 1s1k
tutacaglr dusiiniilmektedir. Ayrica bu arastrmanin  okul yoneticilerine ve

ogretmenlere yarar saglayacagi diisiiniilmektedir.



1.5. KAPSAM VE SINIRLILIKLAR
1. Bu arastirma 2012-2013 Egitim-Ogretim yili Swnak ili Idil ilgesindeki resmi

ilkdgretim okullarinda gorev yapan dgretmenlerle sinirlidir.

2. Arastirma, anketlerde yer alan degiskenler ve sorularla siirhdir.

1.6. SAYILTILAR
1. Katilimcilarm, veri toplama araci olarak kullanilan anket formlarma objektif

olarak cevap verdigi,
2. Secilen 6rneklem grubunun evreni temsil edebilecek nitelik ve nicelikte oldugu,
3. Anket uygulanan 6gretmenlerin, sorulara dogru ve samimi cevaplar verdikleri

varsayilmistir.



IKiNCi BOLUM
KURAMSAL CERCEVE

Bu boliimde literatiire dayali olarak liderlik ve liderlik kuramlari, is
doyumu, is doyumu kuramlar1 ve i doyumunu etkileyen faktorler ile ilgili bilgiler
yer almaktadwr. Ayrica bu konularla ilgili yurt icinde ve yurt disinda yapilan

arastirmalara da yer verilmistir.

2.1. LIDERLIK

Liderlik, farkli bakis agilarindan yaklasildiginda ve bakildiginda, farkli
bicimlerde analiz edilebilen bir kavramdir. Glinlimiize kadar liderlik ile ilgili ¢cok
sayida caligma yapilmistir. Bu ¢alismalarin hapsinde de liderligin ne oldugu hangi
etmenlerin liderligi belirledigi konusunda bir goriis birligi saglanamamis olup her
arastirmact kendi goriisii dogrultusunda farkli tanimlar yapmistir. Bu tanimlar 6zde
bir ama ayrintida farklilik arz etmektedir. Ercetin (2000), yaptig1 arastirmada, liderlik
alan yazininda 5000°den fazla ¢alisma, 350’ den fazla tanim oldugunu belirtmistir.
Bu da liderlik konusunun énemsendiginin ve popiilerliginin somut bir gostergesidir.
Liderlik, yonetim biliminin bir konusu oldugu kadar psikolojik, sosyolojik, politik,
askeri, felsefi, tarihsel agilardan ele almip analiz edilebilen bir kavramdir. Liderlik,
gosterilen bunca ilgiye, yapilan arastirmalara karsm hala tam olarak anlasilamayan
ve kesin bir tanim1 yapilamayan bir kavram olarak incelenmeye devam edilmektedir.
Liderlik (leadership) Ingilizce bir kelime olup kelimenin ash fiil olarak “lead”
seklindedir. Tiirkcede ise liderlik karsilig1 olarak “6nderlik” ve “yederlik” kelimeleri
onerilmisse de, yaygin olarak “liderlik” kelimesi kullanilmaktadir.

Liderlik kavramiyla ilgili olarak literatiirde yiizlerce tanim yapilmistir.
Oyleyse liderlik kavraminin ¢alismalarda yer alan kisiler kadar ¢ok cesitlilik
gostermesi sasirtict olmamalidir. Ozellikle de son yillarda liderlikle ilgili her gegen

giin giindeme gelen yeni bazi kavramsallastirmalara bagli olarak (etik liderlik, ahlaki



liderlik, vizyoner liderlik, 6gretim liderlik vb.) siirekli yeni liderlik tanimlari

yapilmaktadir. En yaygm bicimiyle liderlik, belirli amaclar ve hedefler

dogrultusunda bagkalarini etkileyebilme ve eyleme sevk edebilme giicli olarak

tanimlanmaktadir (Sigsman, 2012: 3).

Liderlik ile ilgili tanimlardan bazilar1 sdyle siralanabilir:

e Liderlik; bir 6rgiitiin amaglarin1 gerceklestirme ya da bu amaglar1 degistirmek
icin yeni bir yap1 ve prosediir baslatma olarak tanimlanabilir (Erdogan, 2010: 52).

e Liderlik; ekip iiyelerinin ige, ortak bir amaca yonelik ¢aligmalarini etkileme ve
yoneltme becerisidir (Bridge, 2003: 5)

e Liderlik; bagkalarina esin kaynagi olmak ve onlar1 yonlendirmektir. Bu anlamda
orgiitle gerceklestirilecek degisimin itici giicli olmanin yami sira, herhangi bir
sorunla karsilasildiginda, karsilasilan sorunu ¢6zmektir (Kogak, 2006: 23).

e Liderlik; herhangi bir durumda, hedefe ulasmak amaciyla, kisinin ya da grubun
faaliyetlerinin etkileme yoOnlendirme kontrol etme; ayni zamanda da grup
iyelerini bir araya getirerek, grubun devamini saglama siirecidir (Bayrak,
1997:355).

e Liderlik; sorunu algilamayi, ¢oziim seceneklerini iiyelerine gostermeyi ve
coziime iligkin uygulamalarda grubun giliciinden yararlanmayr gerektirir,
durumlara uyabilme, sosyal c¢evreye duyarlilik, zeka, israrli, igbirlik¢i, kararl,
diizenli, bilgili, ikna edici, giivenilir, etkileyici, enerjik, sebatkar, kendine
gilivenen 0zelik ve becerilerdir (Sungur, 1997: 96).

e Liderlik; insanlar1 belirlenmis hedefler yoniinde ¢aba gostermeye ikna etme
yetenegidir (Yildirim, 2006: 41).

e Liderlik; izleyenleri, grubun amaclar1 dogrultusunda ikna etme stirecidir. Liderlik
siirecinde, lider ve izleyenler vardir. Izleyici kavramu pasif bir anlami
cagristirmaktadir. Ancak gliniimiiz liderlik yaklasimlarinda lider ve izleyenler

ararsinda c¢ok yonli bir etkilesim bulunmaktadir. Liderlik siire¢ olarak



goriiliirken; lider, bu siireci harekete geciren kisi olarak kabul edilmektedir
(Celik, 2004:187).

e Liderlik; orgiitiin amaglarina ulastirilmasinda 6rgiitii olusturan kisileri etkileme
siireci olarak da tanimlanabilir. Liderligin bu tanimi, orgiitteki diger kisilerin
davranislarini etkileme ve sonu¢ olarak da orgiitiin ulagilmasi hedeflenen 6zel
amagclarini gerceklestirmeyi igeren devamli bir siire¢ ve eylemdir (Kiling, 2009:
7).

e Liderlik; lider ile her bir izleyici arasinda olusan ¢ift yonlii bir etkilesimdir (Ates:
2005: 30).

Yukarida da goriildiigii lizere liderlik ile ilgili olarak her bir arastirmaci
farkli bir tanim yapmustir. Dolayisiyla liderlik kavramini tanimlamak ve herkesin bir
tanim tizerinde birlesmesi olduk¢a zor goriinmektedir. Liderligin tanimlanmasini zor
ve karmasik yapan nedenlerden biri, liderlik tanimlarmnin 6znel olmasi; digeri
liderligin i¢inde bulunulan zamana gore farklilik géstermesidir.

Liderlikle ilgili yapilan cesitli tanim ve kavramsallastirmalar1 6zetleyerek
bunlar1; rol olarak liderlik, kontrol ve etkileme olarak liderlik ve davranis olarak
liderlik olmak {izere ii¢ baslikta toplamak da miimkiindiir. Liderlik bir rol olarak
diistiniildiigiinde, bu rolii iistlenen bir bireyin yapmasi ve yapmamas: gerekenleri
ifade etmektedir. Liderlik denince iizerinde ¢ok durulan hususlardan ikisi de kontrol
ve etkilemedir. Bu anlamda lider, ¢esitli yontem ve araglarla grup davranigini kontrol
edebilen ve etkileyebilen kisi olarak goriiliir. Liderlik ile ilgili izerinde durulan diger
bir husus da liderligin bir dizi davranis ve islevlerden olustugudur. Ancak lider
tarafindan gergeklestirilen davranig ve eylemlerin izleyenler i¢in anlamli olmasi,
kabul gormesi onem tasimaktadir. Bu yoniiyle de liderlik, anlam iiretme, iliskilere
anlam kazandirma olarak goriilebilir (Sisman, 2012: 5).

Liderlik kavrammin en 6nemli 6gesi siiphesiz liderlerdir. Liderlikle ilgili
yapilan tanimlarda genellikle liderlikle lider arasinda kesin bir ayrim yapilmamaistir.
Oysaki lider bir bireyi simgelerken, liderlik bir davranis olarak goriilmektedir.

Liderligi bir etkileme siireci olarak goren tanimlarda, lider bu siireci harekete gegiren



birey olarak kabul edilmistir. Lider kiimenin bir liyesi olarak 6teki iiyeler ilizerinde

olumlu etkide bulunan kisidir (Celik, 2011: 2).

2.1.2. Liderlik Ozellikleri
Liderligin 06zelliklerinden ©6nemli birka¢ tanesi asagidaki tabloda yer

almaktadir:

Tablo 2.1. Liderin Ozellikleri (Sertoglu,2010: 57-58).
Bir bakista durumu kavrama yetenegi | Sezgi giicii(gelecegi gorme)

Maddi ve manevi cesaret Calisgkanlik ve arastiricilik

Risk yiikleme kapasitesi Sade tavir(tevazu)

Maceraci egilim Taktik, stratejik, diizeyde bilgi ve
uygulama becerisi

Yaraticilik(yaratma ve temsil etme) Gorevde titizlik

Beklenmeyen olaylara goglis germe | Genis ve mantiki hayal giicii
kapasitesi
Yenilikleri uygulama yetenegi Gli¢lii mantik

Sogukkanlilik Sagduyu(miimkiin olani sezis)

Diisiinceleri pratige gecirme becerisi | Bilimsel yoneticilik bilgi ve becerisi

Duruma uyum kabiliyeti Degisime ayak uydurma yetenegi

Hizli ve dogru muhakeme yetenegi Adalet dagitma yetenegi(adil olma)

Firsatlar yaratma ve bu firsatlar1 | Astlarmin fiziksel ve ruhsal refahini
kullanma becerisi saglama becerisi
Bedeni (fiziki) ve zihni dayaniklilik Firsat kararlar1 verme yetenegi vb.

Bu o6zelliklere ilaveler yapilabilir ya da bazilar1 birlestirilebilir. Ancak

onemleri inkar edilemez (Sertoglu, 2010: 57-58).
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2.1.3. Liderlik ve Yonetim
Yonetim ve liderlik kavramlari islevsel bakimdan birbirine yakin olmalarina

ragmen anlamsal bakimdan farkliliklar gostermektedir.

Klasik o6rgiit kurami agisindan yonetim, Orgiitiin sahip oldugu kaynaklar1
belli kurallara uygun bi¢imde saglayip kullanarak orgiit amaglarmi gerceklestirme
siirecidir. Cagcil yaklasimlarda ise orgiitlerin yonetimi sadece orgiitiin gozle goriilen
kaynaklarmin yonetimi olarak anlasilmayip ayni zamanda orgiitiin ve liyelerin anlam
diinyasmin da yonetimi bi¢iminde algilanmaktadir (Sigsman, 2012: 17). Liderlik ve
yoneticilik 6zdes olmayan ancak birbirini biitliinleyen diisiince ve eylemleri
icermektedir. Cagdas Orgiitlerde basarili olmak isteyen yoneticilerin bu biitiinliigii
anlamalar1 ve yakalamalar1 bir zorunluluk olarak goriilmektedir (Ergetin, 2000: 28).
Yonetimin 0ziinde otorite, emir verme rasyonellik, kurallar, prosediirler kontrol vb.
konular yer aldig1 halde liderligin 6ziinde temelde yaraticilik, belirsizlikle bas etme,
risk alma, duygusallik, degerler, meydan okuma diisiincelerini belli hedeflere doniik
olarak etkileyip yonlendirebilme konusu 6nem kazanmaktadir. Bu durum liderin
yoneticilerden farkli bazi Ozellik, yeterlilik ve giliclere sahip olmasini

gerektirmektedir (Sigman, 2012: 18).

2.1.4. Lider ve Yonetici Arasindaki Farkhhiklar
Giinlik kullanimda c¢ogu zaman liderlik ve ydneticiligin ayni anlamda

kullanildig1 goriilmektedir. Bu kavramlar birbirine yakin goriilmekle birlikte, es
anlaml sozciikler degildir. Yonetim insanlar1 etkilemede giiclin formal yollarla elde
edilmesidir. Oysa liderlik sosyal etkileme siireciyle meydana gelir. Liderlik i¢in
muhakkak bicimsel bir Orgiitiin varliina ve bi¢cimsel yetki ile donatilmis olmaya
gerek yoktur. Bigimsel yetkiye sahip olmaksizin biiyiik kitleleri pesinden siiriikkleyen
bircok lider vardir. Her yOneticinin lider olmasi gerekmedigi gibi, her liderinde
muhakkak bir yonetici olmas1 gerekmez. Fakat giiniimiizde her yoneticinin liderlik

ozelliklerine sahip olmalar1 arzu edilmektedir (Ates, 2005: 2).
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Yonetici baskalar1 adina ¢alisan, 6nceden belirlenen amaglara ulagmak i¢in
caba harcayan, isleri planlayan uygulatan ve sonuglar1 denetleyen kisidir. Lider ise
baglh bulundugu grubun amaglarini belirleyen ve bu amaglar dogrultusunda grup
iyelerini etkileyen davramisa yonelten kisidir. Lider grup tyeleri tarafindan
hissedilen ancak agikliga kavusmamis olan ortak diisiince ve arzular1 benimsenir bir
amag¢ biciminde ortaya koyan ve grup iiyelerinin potansiyel giliclerini bu amag
etrafinda faaliyete geciren kimsedir (Kogak, 2006: 22).

Yonetici ile lider arasinda temel farkta bundan kaynaklanir. Lider ile

yonetici arasindaki farklar su sekilde siralanabilir (Celik, 2011: 3):

Tablo 2.2.Lider Ile Yénetici Arasindaki Farklar (Celik, 2011: 3)

Lider:

Yonetici:

Degismeyle ilgilenir.

Yapiy1 korumayla ilgilenir.

Y Onlendiricidir.

Y Oneticidir.

Konusma metnini kendisi yazar.

Yazilan konusma metnini okur.

Moral otoriteye dayanir.

Biirokratik otoriteye dayanir.

Izleyenlere miicadele ruhu asilar

Mutlu toplulugu korur.

Vizyon sahibidir. Liste ve biit¢e sahibidir.
Paylasilmis amaca dayali giicii vardir. Odiil ve cezaya dayali giicii vardir.
Gtdiiler. Denetler.
[lham verir. Diizenler.
Aydmlatir. Esgiidiimler.

2.2. LIDERLIK KURAMLARI

Insanin oldugu her yerde liderler vardir. Eski ¢aglardan giiniimiize gelene
kadar liderlikle ilgili ¢esitli goriisler ileri gorilmiistiir. Bu goriislerin bazisi liderligin
dogustan geldigini, bazilar1 ise sonradan gelistirilebildigini savunmaktadir. Liderlik

ile ilgili yaklasimlar baslica dort kategoride incelenebilir. Bunlar:
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e Ogzellikler Yaklasimi
e Davranigsal Yaklasim
e Durumsallik Yaklagimi

e Yeni (Modern) Yaklasimlardir.

2.2.1. Ozellikler Yaklasim
Ozellikler yaklasimu, liderlik ile ilgili olarak gelistirilen ilk yaklasimdir. Bu

yaklagim, liderin Ozelliklerine birinci planda 6nem vermektedir. Bu yaklasimin en
cok onem verdigi sey liderin 6zellikleri oldugu icin; liderin boy, agrlik, giicliiliik,
yas, saglik durumu yakisiklilik gibi fiziksel 6zelliklerinin ve zeka, hitabet yetenegi,
bireyler arasi iliskiler ve haberlesme yetenegi, giiven verme veya giivenilir olma,
girisimceilik, riski goze alma ve cesaret gibi kisisel 6zelliklerinin 6nemi tartigilmastir.
Bu yaklasim liderligin bazi kisisel Ozelliklere dayandigi varsayimindan hareket
ederek, belli 6zelliklere sahip kisilerin lider olabilecegini varsaymaktadir. Bu goriise
gore lider, toplumun hayal giiciine girmis olan seckin, yetenekli bir kisidir (Celep,
2004: 9).

Liderlik konusundaki ilk ¢alismalar, 6zellikle zamanin askeri ve biirokratik
yoneticilerinin liderlik 6zelliklerinin incelenmesiyle baslamistir. Yasadiklar: doneme
damgasmi vuran Atatiirk, Napolyon, Gandhi, Lincoln gibi unutulmaz ve Oncii
liderlerin kisisel Ozellikleri arastirilarak, liderlik i¢in gerekli olan bireysel ve
toplumsal dzellikler saptanmaya ¢alisilmistir. Ozellik kuraminda basarili ve basarisiz
liderlerin ozellikleri karsilastirilmaya calisilmistir. Yapilan bu karsilastirilmalarda
liderlerin en belirgin 6zellikleri ortaya konulmustur. Etkili liderlerin ilgi yetenek ve
kisilik Ozellikleri acgisindan etkisiz liderlerden farkli oldugu diisiiniilmiistiir. Ralph
Stogdill 1904 ve 1947 yillar1 arasinda yapilan 124 ampirik ¢alismay1 analiz etmistir.
Stogdill, liderlerin izleyicilerden farkli olan bes temel 6zelligini belirtmistir (Celik,
2011: 7-8).

1- Kapasite ( zeka, dikkatli olma, orijinallik ve yargilama)

2- Basar1 (egitim, bilgi ve atletik basari)
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3- Sorumluluk (bagimlilik, girisim, direnme, saldirganlik, kendine giiven, {istiin
olma yetenegi )

4- Katilma (etkinlik, sosyallik, isbirligi, uyum saglama ve niiktedanlik).

5- Konum (sosyo- ekonomik konum popiilarite).

Liderin, o6zellikleri bakimindan grup tiiyelerinden farkli bir kisi olmasi
gerekir. Eski caglarda liderin insaniistii niteliklere sahip olup olmadiklar: iizerinde
durularak, liderlerin ‘sihirli’, ‘siiper’ ve baskalarindan farkli 6zellikleri bulundugu
goriisiine yer verilmistir. Ilerleyen yillarda liderlik &zellikleri konusunda gesitli
arastirmalar yapilmis ve bu arastirmalar sonucunda lider; fiziksel, diistinsel, duygusal
ve sosyal ozellikleri bakimidan belirlenmeye calisiimistir (Ates, 2005: 7).

o Fiziksel Ozellikler: Gicli olma, yas, boy, cinsiyet, yakisiklilik, k, etkileme,
aktivite, giizel konusma.

¢ Diisiinsel Ozellikler: Zeka, dikkat, inistyatif, kararhilik, iler1 goriishiliik,
sorumluluk, gercekeilik, bilgi, yetenek, ikna etme.

e Duygusal Ozellikler: Algilama, kendini kontrol etme, giiven duygusu, sevmek
ve sevindirmek, yliksek basarma duygusu, hirs.

e Sosyal Ozellikler: Baskalariyla iyi iletisim kurma, dostluk arkadashk yetenegi,
disa doniik kisilik yapisi, kendini kabul ettirme.

Ozellik kuramlar1 egitim rgiitleri agisindan ele alindiinda statiisii ne olursa
olsun, egitim 6gretim siirecinde yer alan bir egitimcinin, belli kisilik 6zelliklerine
sahip olmas1 gerektigi arastirma bulgular1 ile ortaya konulmustur. Ciinkii egitim
ortami, Oncelikle Ogrenen ve Ogretenin etkilesimine dayali olarak davranig
degisikliginin gerceklestirilmesine dayalidir. Bu baglamda, smif icerisinde yOnetici
konumunda bulunan 6gretmen ile okul yoneticisinin egitim Ogretim ortamini
olumsuz yonde etkileyebilecek belli kisisel 6zelliklere sahip olmamasi gerekir
(Celep, 2004: 10).

Liderlerin 6zelliklerini belirlemeye yonelik olarak gelistirilen dl¢iitler, soyut
olgiitlerdir. Ozellikle liderlik 6zelliklerini saptamaya yonelik olarak gelistirilen

anketlerin gecerligi ve gilivenirligi de tartisilmaktadir. Bunun yanmda liderlik



14

ozellikleri bir ilkenin kiiltiirel yapisiyla da yakindan ilgilidir. Belirli liderlik
ozelliklerine sahip olan kisilerin, yasadiklar1 toplumdan bagka bir toplumda etkili bir
lider olmalar1 miimkiin degildir (Celik, 2011: 9).

Liderlik siirecini sadece lider degiskenini ele alarak inceleyen 6zellikler
yaklasimi pek verimli olmamistir. Yapilan arastirmalar sonucunda bazen grup i¢inde
liderin Gzelliklerinden daha fazlasina sahip olan iiyeler bulundugu halde, bunlarin
lider olarak ortaya ¢ikmadiklar1 gézlenmistir. Bu sonuglar, liderlik siirecinin tam
olarak anlasilabilmesi i¢cin bagka degiskenlere de bakilmasini zorunlu kilmaistir.

Bu teorinin verimsiz olmasi iizerine arastirmacilar dikkatlerini liderin
davranislarma yoneltmislerdir Bunun {izerine liderin sahip oldugu 6zellikler yerine
izleyicilerin 6zelliklerine ve liderin nasil davrandigi konusuna agirlik verilmis ve

ortaya Davranigsal Liderlik Kuramlar1 ¢ikmaistir.

2.2.2. Davranigsal Yaklasim
Davranigsal liderlik kuramlar1 liderin “ne oldugundan” ¢ok etkili liderlerin

“ne yaptig1 ve nasil davrandiklarina” odaklanir. Davranislar, kisilik 6zelliklerine
oranla daha kolay gozlenebilir ve tanimlanabilir oldugundan, arastirmacilar
calismalarinda bu yaklasimi ¢ok kullanmislardir. “Lider nedir?”, “liderin 6zellikleri
nedir?” sorular1 yerine, “liderler ne yapiyorlar?” sorusuna cevap aramaya
baslamislardir (Saym, 2008: 22).

Davranigs¢t kuramlar1 ve agiklamalar1 benimsemis olan arastirmacilarin
’lider dogulur, o zaten dyledir” inanis1 karsisinda temel aldiklar1 varsayim, “lider
davranis1 6grenilmistir, 6grenilebilir” olmustur (Sertoglu, 2010: 61).

Davranigsal liderlik kurami, izleyicilere agrlik veren bir kuramdir.
Davranis¢1 kuramlar, lider davranisini analiz ederken grubun yapi ve islevini de
arastirmislardir. Davranig¢1 kuramlara gore etkili lider bireysel ya da grupsal
hedeflere ulagsmay1 saglamada iki yol izler:

» Gorev yonelimli liderlik davranisi sergileyerek isgorenleri daha kaliteli is yapmaya

yoneltir.
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* Grup tyelerine destek saglayarak isgorenlerin bireysel hedeflerine ulagsmalarina
yardimci olur (Celik, 2011: 11).

Davramigsal Liderlik kurammin gelismesinde c¢esitli arastrma ve
calismalarin katkis1 olmustur. Bu kurama en biiyiikk katkiyr sagladigi diisiiniilen

calismalar Ohio State Universitesi ve Michigan Universitesi Liderlik Calismalaridir.

2.2.2.1. Ohio state devlet iiniversitesi calismalar
Davranigsal  Liderlik  Kuraminin  gelismesinde  katkida  bulunan

calismalardan birisi 1945°te baslayan Ohio State Universitesi Liderlik Calismasidir.
Ohio State Universitesi ¢alismalar1 Ikinci Diinya savasindan hemen sonra
baslamistir. Savag doneminin de etkisiyle askeri organizasyonlarda liderlik konusu
arastirilmistir. Yapilan calismalar sonunda lider davraniglarinin grup iiyelerinin is
doyumu ve basarist ilizerinde etkili oldugu belirlenmistir. Ohio {iniversitesinin
calismalarinda LBDQ anketi (Leader Behavior Description Questionnaire)
gelistirilmistir. Bu 6lgek yoluyla lider davranislarmin gorev yonelimli ve iliski
yonelimli boyutlar1 6l¢tilmeye calisilmistir (Celik, 2011: 11-12).

Bu calismanin basinda, onderin sergiledigi davramisi gosteren, dokuz
kategoriden olusan 1800 tanim olusturulmus ve uygulanan faktor analizinden sonra
iki genel onderlik tarzi gelistirilmistir.

o lliski yonelimli,
e Gorev yonelimli.

Iliski yonelimli ya da insana yonelik liderler, ¢alisanlarla arkadasca bir hava
olusturma, lidere yaklasabilme, kolaylig1 saglama, ¢alisma biriminin ortaya koydugu
onerileri yasama gecirme birlikte calisilan kisilerin hoslarma gidebilecek sicak
yaklagimlar goésterme (dogum giinlinii kutlama vb.) gibi davranis bigimleriyle
tanimlanmaktadir. Ote yandan ise yonelik ya da gorev yonelimli liderlik her
calisandan neyin beklendigini agik¢a tanimlanip kurala baglanmasi, hangi isin nasil
yapilacaginin lider tarafindan karara baglanmasi, is davranislari ile ilgili standartlara

kesin bir baglilik gésterme gibi davranig bigimleri igermektedir (Sertoglu, 2010: 91).
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2.2.2.2. Michigan iiniversitesi caliymalar
Michigan Universitesinin liderlik davranislariyla ilgili yaptig1 ¢alismalar,

Ohio Universitesinin ¢alismalariyla ayn1 zamanda yapilmistir. Bu ¢alismalarin amact
da grup tyelerinin tahminine ve grubun verimlili§ine katkida bulunan faktorleri
belirlemek olmustur. Bu arastirmalarin amaci, grubun performansmi ve giivenligini
artirmakta en etkili liderlik davranisini belirlemek olmustur. Liderler ve izleyiciler,
yoneticiler ve astlarla yapilan goriismelere dayali olarak elde edilen verilerin sonucu,
i3 ve birey merkezli olmak iizere iki temel liderlik davranis1 tanimlanmistir.

Is merkezli davranis; liderin ya da ydneticinin dikkati daha ¢ok, izleyenlerin
ya da astlarm yaptig1 ise, isin basarilmasina yogunlagmistir. Bu nedenle is merkezli
liderlik davranisi, yakin denetim, is performansinin degerlendirilmesi, makam ve
ceza giicliniin gostergesi olan eylemleri ifade etmektedir.

Birey merkezli davranis; lider ya da yonetici, izleyenler ya da astlariyla
“insan” olarak ilgilenir. Onlarin gereksinimlerini, kisisel gereksinimlerini, refahlarini

saglayacak davraniglar tercih eder (Ergetin, 2000: 34)

2.2.3. Durumsalhk Yaklasim
Liderlik konusunu arastiran arastirmacilar, belli bir tarihsel siire¢ iginde,

liderlikteki basarmin sadece liderlik 6zeliklerine ya da liderin tercih ettigi liderlik
davraniglarma bagli olmadigi sonucuna vardilar. Boylece liderlik davranisindaki
basarmin olduk¢a farkli degiskenlere bagl oldugu goriildii. Durumsallik kuramlari,
cagdas liderlik kuramlar1 arasinda yer almaktadir. Liderlik konusunda yapilan 6nceki
calismalarda daha c¢ok liderin kisilik 6zelikleri ile lider davranislar1 arasindaki iliski
arastirilmistir. Durumsallik yaklagimlari, farkli durumlarda etkili olabilecek liderlik
davraniglarmin  6nceden kestirilmesinin  miimkiin olmadigin1  savunmaktadir.
Dolayisiyla bu yaklasima gore her ortamda gegerli olabilecek en etkili bir liderlik
bicimi yoktur (Celik, 2011: 17).

Durumsallik yaklasimmin temel tezi, en iyi liderin davranis bi¢imini

kosullara, gruba ve kisisel 6zelliklerine uydurabilen lider oldugudur. Yani aslinda



17

icinde bulunulan durum, liderlik davraniginit belirler. Lider ortamin 6zellik ve
gereksinimlerine gore ortaya c¢ikar. Bireysel ozellikler gz Oniline alinmaz. Sadece
ortamsal Ozellikler s6z konusudur. Sonu¢ olarak durumsallik yaklasiminin genel
varsayimi degisik kosullarin degisik liderlik tarzlar1 gerektirdigidir.

Lider etkinliginin bagl oldugu durumsal sartlar1 ortaya ¢ikarmak i¢in pek
cok calisma yapildi. Bu calismalar arasinda genel kabul gormiis bes kuramdan
bahsedilecektir;

e Fiedler 'in Durumsallik Kurami

e Hersey ve Blanchard'in Liderligin Yasam Ddngiisii Kuram
¢ Yol-Amag¢ Kurami

e Reddin’in Ug¢ Boyutlu Liderlik Kurami

e Normatif Durumsallik Kurami

2.2.3.1. Fiedler 'in durumsallik kuramm
Bu kuram ortamin elverisli olma olasiligmma gore liderin ortaya ¢ikacagi

varsayimina dayanmaktadir. Lider ortammn uygun olma durumunda ortaya cikar.
Orgiitsel davranisi, kisisel zelliklerin ve iginde bulunulan durumun bir sonucu
olarak degerlendiren Fiedler, liderlik siirecini bu etkilesime dayali olarak
¢Ozlimlemistir. Bu ¢oziimlemede daha 6nceki yaklagimlarda ulagilan bulgular1 da
degerlendirerek hem liderin kisilik 6zellikleri ve i¢inde bulunulan durumu, hem de
tim bunlarin liderin etkililigini nasil etkiledigini belirlemeye ¢aligmistir. Fiedler
(1996), davranig¢1 kuramlarin saptamis oldugu boyutlara benzer iki liderlik bigimi
tanimlamistir. Bunlardan ilki, ise giidiilii; digeri ise insana giidiilii liderlik bigimleri
olarak tanimlanmistir. Buraya kadar Fiedler modeli davranmis¢ilardan pek fazla
ayrilmamaktadir. Ancak Fiedler, bu iki liderlik bi¢imlerinin, onderligin yapildigi
ortama gore degisebilecegi goriisiini eklemistir (Akt. Celep, 2004: 16).
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2.2.3.2. Hersey ve Blanchard'in liderligin yasam dongiisii kuram
Hersey ve Blanchard, gelistirdikleri liderlik kuramuyla, etkili liderligi

saglamak i¢in, ¢esitli durumlar ile liderlik bigemleri arasinda ussal bir bag kurmaya
calismiglardir. Bu kuramda liderlik bigemleri gérev ve iliski merkezli olmak iizere iki
boyutta ele alinmis, bu bigemlerle izleyenlerin olgunluk diizeyi arasinda bir iliski
kurulmaya c¢aligilmistir. Bu anlamda liderlik bicemlerinin, izleyenlerin "olgunluk
diizeyine" uygun olmasi1 gerektigi vurgulanmistir. Olgunluk diizeyi; izleyenlerin
islerini bagarma istegi duyma, basarma, hatta ilave sorumluluklar1 {istlenme yetenegi
olarak tammlanmaktadir. izleyenlerin bu yetenekleri gelistikge olgunluk diizeylerinin
de artirmasi beklenmektedir. Bu asamada 6nemli olan liderlik bigeminin, izleyenlerin
olgunluk diizeyine uygun olmasidir. Ciinkii en etkili liderlik bigemi, sadece bu
olgunluk diizeyinin en uygun oldugu noktada gerceklesebilir (Akt. Kiiltiir, 2006: 32).
Kisaca modelin durumsallik liderlik teorilerinde getirdigi yenilik olgunluk

derecesidir.

2.2.3.3. Yol-Ama¢ kuram
Robert House ve Martin Evans tarafindan gelistirilen yol-ama¢ kurami

liderligin gorev ve iliski yonelimli boyutlari kabul etmekle birlikte, bir li¢lincii
boyut olarak da, liderin izleyenlerin gosterilen amaca ulasabilmesi i¢in onlar1 amaca
giidiilemesini eklemektedir. Bu kuramda liderin izleyicileri nasil etkiledigi, is ile
ilgili amaclar1 nasil algiladig1 ve amaca erisme yollarinin neler oldugu iizerinde
durmaktadir. Yol-ama¢ kuramma gore, amaca liderin giidiilenmesinden ¢ok

izleyenlerin giidiilenmesi 6nemlidir (Erdogan, 2010: 55).

2.2.3.4. Normatif durumsallik kuram
Bu kuramin 06ziinde, orgiitlerde liderlerin yaptigi en onemli isin karar

vermek; bu isle ilgili en 6nemli sorunun da karar siirecine katilmak oldugu diisiincesi
yer almaktadir. Kurama gore iyi verilmis kararlar kadar bu kararlara uygun zaman ve

diizeyde astlarin katilimi kararlarin kabuliinii ve amaglara ulasmay1 kolaylastirir.
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Ayn1 zamanda liderligin etkililigini artirir ve astlar1 gelistirir. Bu olumlu yonlerine
ragmen, karara katilmaya karsi, gorevli tutum, zaman kaybi ve bireysel amaclarla
orgiitsel amaclarin catigmasi gibi, olumsuzluklar s6z konusu olabilir. Bu nedenle;
temel sorun, astlarin ne zaman ve ne 6l¢iide karara katilacaklaridir. Vroom ve Yetton

gelistirdikleri kuramda, bu sorular1 cevaplandirmaya calismislar. (Ergetin, 2000: 48).

2.2.3.5. Reddin’in ii¢ boyutlu liderlik kuram
Reddin’e gelinceye kadar liderligin iki boyutu {izerinde duruldugu

gozlenmektedir. Liderlik iki boyutla agiklanmaya calisilmistir. Bunlar “iliski” ve
“gorev”’ boyutlaridir. Reddin, bu “iliski” ve “gdrev”’ boyutlarina iiglincii bir
“etkililik” boyutunu eklemistir. Bu nedenle Reddin’in kuramui {i¢ boyutlu kuram
anlamina gelen 3-D kisaltmasi ile anilmaktadir (Aydin, 2011:135).

Aydm (2011)’e gore Reddin’in 3-D kuraminda yer alan boyutlar su sekilde
aciklanabilir: gorev yonelimli liderler, kendisinin ve astlarinim ¢abalarini orgiitiin ya
da grubun amaglarmi gerceklestirmeye yoneltmektedir. Iliski yonelimli liderler
karsilikli giiven olusturmaya c¢alismakla ve astlarmin goriislerine saygi duymakla
tanimlanabilir. Reddin etkililik boyutunu liderin bulundugu konum geregi,
gerceklestirmekle yilikiimlii oldugu amaglar1 gergeklestirme derecesi olarak

tanimlanmaktadir (Celik,2011: 32).

2.2.4. Modern Yaklasimlar
Yogun bir degisim hizinin yasandigi gontiniizde eski liderlik davraniglariyla

degisim siirecine uyum saglayabilmek miimkiin degildir. Y6netim ve organizasyon
alaninda ortaya c¢ikan gelismeler ve yeni kavramlar ayn1 zamanda liderlik alaninda da
yeni yaklasimlarin ortaya ¢ikmasma neden olmustur. Cevresel ve Orgiitsel
degisimlere bagli olarak degisen liderlik kavrami, liderler ve ¢alisanlarin paylasilan
bir amaci elde etmek icin karsilikli etkilesimlerini bir siire¢ olarak tanimlamaya

yonelik degismistir (Celeb, 2004: 23).
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Literatiirde ¢ok sayida liderlik stili verilmistir. Liderin davranis bi¢iminin
nitelenmesi sonucunda liderlik tarzi olusur. Tarzda odak noktasi liderin davranisidir.
Bir liderin herhangi bir durumdaki davranisi onun tarzini olusturur. Giintimiize kadar
yapilmis olan liderlik caligmalarinda bir¢cok tarz tanimlanmistir. Bu calismada
arastirmanin konusu geregi olarak ilk once Temel liderlik stilleri; Hiimanistik,
ogretimsel, kiiltiirel, 68renen, vizyoner, takim liderligi, destekleyici, karizmatik,
dogal, liberal, etik, siiper, demokratik liderlik stilleri hakkinda bilgi verilecek daha
sonra ise arastrmanin konusu olan doniisiimcii(transformasyonel) liderlik,
etkilesimci (transaksiyonel) liderlik ve serbestlik taniyan liderlik stili ayrintili bir

bicimde yer verilecektir.

2.2.4.1. Hiimanist lider
Babacan tavirlara sahip, korumaci roliindeki liderdir. Karar alirken

genellikle patron admna kendisi yetkilidir. Duygusal yonlendirmeyle motive eder,
odiil sistemini uygular. Mecbur kalmadik¢a ceza uygulamaz (Dursun, 2009: 16).

Hiimanist veya babacan lider, astlarn1 korumaya yonelik davraniglar
gosterir. Bazen orta kademedeki astlarin goriislerine basvursa da kararlar1 genellikle
kendisi alir. Daha ¢ok 6diil sistemini kullanir, ancak gerekli gordiigiinde ceza da
uygulayabilmektedir

Babacan davranislarin 6n plana ¢iktigi hiimanistik liderlerde calisanlara
kars1 zaman zaman asirtya kacabilen korumacilik 6n plandadir, odillendirme
sistemini oldukca sik kullanan hiimanist liderler duygusal yonlendirme ile motive
ederler ve ¢ok zorunlu olmadik¢a cezalandirmaya gitmezler. Hiimanistik liderler
korumaci roliinii tistlenmistir. Kisacasi hiimanist lider, insana asir1 6nem veren ‘“‘her

sey insan i¢in ” diyen ve iiretimi ikinci plana iten lider tipi.

2.2.4.2. Etik(Moral) liderlik
Belirli etik degerlere ve ilkelere 6n planda sahip olmaya dayali olan liderlik

yaklagimidir. Etiksel liderligin gosterilebilmesi i¢in ortamin uygun olmas1 ve lideri
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izleyenlerin ayni degerleri ve ilkeleri benimsemesi gerekir. Bu ise orglitiin daha ¢ok
sahip oldugu kiiltiirle ilgilidir (Erdogan, 2010: 58).

Etik liderlik, yeni liderlik kuramlar1 ve yaklasimlar1 arasinda giderek daha
fazla tartisilmaya baslamistir. Etik liderlik, 6zellik kuramlari ve durumsallik
kuramlartyla benzerlik tasimaktadir. Etik liderin Oncelikle bir takim etik deger ve
ilkeleri tasimasi zorunlulugu, etik liderligi 6zellik kuramiyla biitlinlestirmektedir.
Ancak etik liderlikte liderlik o©zelliklerinden sadece etiksel Ozellik 6n plana
ctkmaktadir. Etiksel liderin davranisini sergileyebilecegi uygun bir 6rgiit ortamimin
olmasi1 gerekir. Ortamm uygunlugu ise daha c¢ok orgiit kiiltiiriiyle ilgilidir. Bu
bakimdan etik liderlik ile kiiltiirel liderlik arasinda yakin bir iliski bulunmaktadir.
Etik degerlerin iggdrenler tarafindan benimsenmesi giiclii bir orgiit kiiltiiriine
baghdir. Orgiit kiiltiiriiniin gii¢lii ya da zay1f olmasi, etik liderin etkililigini belirleyen
temel faktordiir.

Is yasaminda neyin iyi neyin kétii, neyin dogru neyin yanls olduguna iliskin
inanglar bazi orgiitlerde ciddi bir sorun haline gelmistir. Mesleki etik ilkeleri ahlaki
bir boyut iceren ve Orgiitiin icinden ve disindan kaynaklanan sorunlarin ¢éziimiinde,
orgiit ve igsgorenlerin gereksinim duyduklar1 bir ¢ergeve ¢izer. Bu gerceve isgdrenleri
etik ilkelere uygun davranmaya giidiileyici bir etkiye sahiptir ve ayn1 zamanda orgiit
kiiltliriinii de 6nemli Olgiide etkileyerek orgiit icinde bireylerin gerceklestirmesi
istenen davraniglar1 tanimlar (Pehlivan, 2001).

Etik liderlik; ahlaki ilkeleri benimseyerek, insanlar1 yonlendiren, 15 ahlakini
olusturan, personelin is ahlaki ile ilgili ilkelerden sapmalarini onleyen, is ahlaki

ilkelerini kurum kiiltiirine yerlestiren liderdir.

2.2.4.3. Destekleyici lider
Grup iiyelerinin goriis ve Onerilerini alip karar alir. Katillm ve o6dil

sistemlerini uygular. Orgiitsel amaglar orgiit iiyelerine danisildiktan sonra belirlenip,
emirlerle {iyelere ulastirilir (Dursun, 2009: 16). Destekleyici lider, astlarma yol

gosterir, onlar1 zorlamaz.
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Kararlara astlarin1 dahil eder. Calisanlarin nesnelerden daha énemli oldugu
goriigiinii savunur. Basar1 kadar basarisizliginda sorumlulugunu kabul etmeye
hazirdir. Kendisine bagli calisanlarin islerinde, yaraticiliklarinda daha giiglii
olmalarini saglamaya calisir, onlar1 cesaretlendirir (Sayin, 2008: 8).

Destekleyici lider, izleyicilerin goriislerini ve onerilerini alir, ancak kararlar
kendisi verir. Katilim ve 6diil sistemleri uygular. Bu tip liderler, {iyeler arasinda
birlik saglar, grubun motivasyonunu arttirir ve tatmin duygusunun olusmasina imkan
verir. Bu nedenle izleyiciler tarafindan kolayca benimsenir.

Destekleyici lider, kararlar1 grup iiyeleri ile birlikte almaz ancak ¢aligsanlarin
goriis ve Onerileri 151¢nda karara varir. Katillm ve 06diil sistemini uygulayan

destekleyici lider, asagidan yukariya ve yukaridan asagiya bilgi akisina agiktir.

2.2.4.4. Karizmatik lider
Karizma, kisiyi baskalarindan farkli kilan, onu insaniistii veya en azindan

istisnai Ozellikler kazanmig biri olarak algilamaya sebep olan, birtakim kisilik
ozellikleri olarak tanimlanabilir. Karizmatik insanlarin davraniglarinda bazi belirgin
ozellikler vardir. Ornegin; kisisel risk almak, vizyon sahibi olmak, izleyicilere kars1
duyarhlik, kokli degisiklik icin harekete gegmek, statiikoyu degistirmek icin

micadele etmek bunlardan bazilaridir.

Karizmatik lidere bagh izleyiciler tutumlarini, degerlerini ve davranislarini
liderin istegi yoniinde degistirirler. Bunun sonucunda izleyicilerin inang, tutum ve
davraniglar1 degisirken, ise karsi1 olan davramislar1 da degisir. Calisanlar ise

yonelerek, beklenenin iistiinde bir performans gosterebilirler(www.nlpdap.com).

Alisilmamis davraniglar gostermek, kisisel risk almak, gelecege doniik
vizyon sahibi olmak, izleyenlerin ihtiyaglarina duyarlilik, kokli degisim ig¢in
harekete gecmek, sartlar1 gercekei bir sekilde degerlendirmek, kendini giiclii bir
bicimde ifade etmek, statlikoyu degistirmek icin miicadele etmek karizmatik

insanlarin ortak 6zelligidir (Dursun, 2009: 31).
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Karizmatik giiciin, kitle lizerindeki etkileri, bir zorlamadan ziyade iknaya,
uyandirdiklar1 giiven diizeyine, kitlelerin goniillii rizasina, insanlarla kurduklari iligki
ve iletisim bicimine bagli goriilmektedir. Karizmatik gii¢, organizasyon iginde diger
kisiler (astlar ve dstler) tarafindan begenilme, takdir edilme, hatta O6zenme
davraniglarima yol agmasi ve bunu yaparken de hicbir baski ve zorlama olmadan
sevgi, saygl ve giiven temeline dayanilarak bagimlilik iligkisi yaratmasi nedeniyle
oldukca etkili bir gii¢ tipidir. Bu giic sayesinde organizasyonlarda yoneticilerin
astlarin1 etkilemesi ve bir hedefe dogru yonlendirmesi olduk¢a kolay olacaktir.
Karizmatik giicli olan yOneticiler astlar1 iizerinde 6zdeslesme, hayranlik duyma ve
kendilerini onunla tanimlama gibi 6zellikler olusturabilmektedir. Bunun yani sira
yeni amaclar, umutlar yaratmada ve bunlara ulagsmada basar1 gOstermelerini de

saglayabilmektedir (Oztop: 2008).

2.2.4.5. Vizyoner liderlik
Vizyoner liderlik, insanlar1 topluca etkileyebilecek ve harekete

gecirebilecek vizyonlar1 olusturabilme ve iletebilmeye dayali olan liderliktir.
Vizyoner lider, sorunlara kiiresel ve sezgisel bakan, yakin ¢evresinin iistiine ¢ikarak
genis ufuklar1 gozleyen kisidir. Vizyoner lider, astlar1 i¢in daima ilham kaynagi olan
liderdir (Erdogan, 2010: 57).

Vizyoner liderin 6zellikleri asagidaki gibi 6zetlenebilir ( Tahaoglu, 2007):

e Vizyon sahibi olma,

e Karmasik durumdaki verileri kavranabilir ve ¢ozlimlenebilir nitelikte sunma,

e Yeni firsatlar1 sezme giicti,

e Insan ve madde kaynaklarmi degerlendirebilme,

e Etkili konusma ve dinleme (iletisim),

e Risk alma,

e Gelecek yonelimli olma ve evrensel degerleri yansitma,

e Izleyenlerinin diisiince ve davranislarinda vizyonu yansitmalarmi saglama,

e  QGrup siireclerini yonetme,
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e Verimlilige odakli stratejileri gelistirme ve eylem yonelimli olma.

2.2.4.6. Dogal lider
Yonetici tarafindan secilmeyen, grubun yarattigi liderdir. Resmi yetkisi

yoktur, fakat grup tizerindeki yetkisi yasal liderden daha yiiksektir (Dursun, 2009:
17). Herhangi bir {ist otorite tarafindan se¢ilmez. Grup tarafindan benimsenip kabul
edilen liderdir. Dogal liderin resmi yetkisi olmadig1 halde, yasal liderden daha fazla

etkinligi vardir. Grubu yonlendirebilir ve cogu zaman yasal liderle ¢atismaya girer.

2.2.4.7. Kiiltiirel liderlik
1980’11 yillarda orgiitsel kiiltiir konusunda yapilan arastirmalarla ortaya

cikan kiiltiirel liderlik yaklagimidir. Kiiltiirel liderlik, orgiitiin giichii ve ayn1 zamanda
esnek bir kiiltiirel yapisinin bigimlendirilmesi ve gelistirilmesi i¢in ugras verir. Bu
anlamda kiiltiirel lider, 6rgiitiin deger ve normlarmnin i¢sellestirilmesi, astlarmin buna
uymast i¢in ¢alisir (Erdogan, 2010: 58).

Kiiltiirel liderlik, orgiitsel kiiltiirii kurmaya ve gelistirmeye yonelik bir
liderlik bi¢imidir. Kiiltiirel lider, kiiltiirel degerlerin bekgiligini yapar, 6nemli
kiiltiirel anlamlar1 agiklar ve kilit degerleri kurum ortaminda canl tutar. Kiiltiir genel
olarak oOrgiite bakis agismi1 yansitmaktadir.

Kiiltiirel liderler yiiksek diizeyde kendine giiven duygusuna sahiptir. Bu
liderler diinyaya, Orgiitlere, insana ve insan iliskilerinin dogasina iliskin giiclii
varsayimlar1 vardrr. Kiiltiirel lider mesajlarini1 acik bir sekilde vermekle birlikte,
onemli varsaymmlar1 anlama ve degerleri canli, agik olarak sunma konusunda bir

yetenege sahiptir (Celik, 2011: 64-65).

2.2.4.8. Demokratik ve katihmeci lider
Bu tiir liderlik sekli demokratik ve insanin merkeze alindigi orgiitlerde

goriilmektedir. Demokratik Orgiitlerde, kararlarin olusturulmasi ve uygulanmasi

siirecine, ilgili tiim calisanlar katilmaktadir. Boylece oOrgiitlerde lider ve astlar
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arasinda tam bir uyum ve miikemmel bir iletisim vardir. Personelin fikir, duygu,
inang ve arzularmna deger verilmekte buna bagh olarak onlarin is gérme arzu ve
istekleri artmaktadir.

Demokratik lider, her iiyenin grup eylemlerine maksimum diizeyde
katilimin1 saglamaya c¢alisir, grup ici gerilim ve celiskileri, catigmalar1 azaltmaya
calisir. Sorumlulugu ise kendinde toplamaz, dagitir (Serinkan, 2012: 26).

Kararlari, izleyicilere danisarak ve onlarm fikirlerine basvurarak alir.
Izleyiciler isler hakkinda bilgi sahibidir. Ciinkii iletisim iki yonliidiir. Demokratik ve
katilime1 liderler, grup i¢inde kontrolii elinde tutmak yerine, denetim gorevini yerine
getirirler. Lider, grupta yardimlagmay: tesvik eden bir ortam olusturarak, yliksek
motivasyon ve performans saglar. Olagan zamanlarda basarili bir liderlik modelidir,
ancak kriz durumlarinda karar almay1 yavaslattigindan dolay1 tercih edilmez.

Yonetim yetkisini grup iiyeleri ile paylasma egiliminde olan Demokratik
Lider, amaglar, politikalar belirlenirken, is boliimii yapilirken her bir grup iiyesinin
fikrini almaya O6zen goOsterir. Demokratik Liderin yararlarmin basinda kararlara
calisanlarin katilimmin saglanmis olmasi ile her kademedeki ¢alisanin organizasyonu
benimsemesi, daha verimli ve 6z verili caligmasinin saglanmasi gelmekle birlikte;
tim calisanlarin fikirlerinin alinmasi, karar alma silirecinin uzamasina ve acil

durumlarda basarisizliga neden olabilmektedir.

2.2.4.9. Liberal lider
Liberal liderlik grup iiyelerini tamamen 6zgiir birakildig1 liderlik tarzidir.

Astlarina tam serbestlik saglarlar ve onlar1 kendi hallerine birakirlar. Gli¢ ve
sorumluluktan kaciir ve orgiit icinde yasanan ¢atismalar1 zamana birakirlar

Liberal liderler, her izleyicinin kendisine verilen kaynaklarla plan ve
programlarin1 yapmalarma imkan tanirlar. Yetkiye sahip ¢ikmazlar ve yetkiyi
kullanma hakkini1 tamamen astlara birakirlar (Dursun, 2009: 18).

Liberal liderin izleyicileri tamamen serbesttir. Amaglarin belirlenmesi ve

kararlarin alinmasi grup iyelerine birakilmistir. Lider, grup iiyelerinden biri gibi
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davranir. Yalnizca orgiit disindan bilgi ve kaynak saglamakla gorevlidir. Lider giic
kullanmaz, otokontrole dayali bir yap1 vardir. Cok fazla uygulanan bir liderlik modeli

degildir. Ozellikle kriz ddnemlerinde grupta kargasa yasanabilmektedir.

2.2.4.10. Siiper liderlik
1990’11 yillarda liderlik ortaya ¢ikan bir liderlik yaklagimidir. Siiper liderlik

kuramma gore herkes kendi kendisinin lideridir. Liderlik, bu kurama gore kisisel bir
sorumluluk olarak goriilmektedir. Siiper liderlik, astlarin 6zdisiplin anlayis1 i¢inde
kendisini yetistirmesiyle siliper lider olunabilecegini savunur. Siiper liderlikte
hiyerarsi 6nemli olmayip ig¢sel bir olgunlasma ve derinlesme vardir (Erdogan, 2010:
58).

Stiper liderlik yaklasimi insanin kendi potansiyelini gelistirmesi agisindan
biiylik 6nem arz etmektedir. Bu yaklasimla insanin siirekli kendisini gelistirebilecegi
ve boylece kendi kendinin lideri olabilecegi savunulmaktadir. Odak noktas1 olarak
insanin kendisini almasi ve en etkili liderligin bagkasinin arkasindan gitme yerine
insanin kendi izinden gitmesiyle gerceklesebilecegini kabul eden siiper liderlik
kuramu, liderlik alaninda paradigmatik bir doniisiim olusturmustur. Siiper liderlik

siireci toplam 7 evreden olusmaktadir. Bunlar:

¢ Kendi kendine lider olma

¢ Kendi kendine liderlik modeli kurma

e Kendi hedef setini giiclendirme

e  Olumlu disiince 6rnekleri olusturma

o (Qdiil ve ceza ile kendi kendine liderligi gelistirme

e Grup caligmasi yoluyla kendi kendine liderligi gelistirme

¢ Kendi kendine liderlik kiiltliriinii olusturma.
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2.2.4.11. Takim liderligi
Takim etkililigini arttirmay1 ve takimin ihtiyaglarini karsilamay1 amaglayan

bir liderlik yaklagmmudir. Etkili takim liderligi takimin engellerini ortadan kaldirma ve
takim etkililigini en st diizeye ¢ikarma iizerinde odaklanmaktadir (Celik, 2011:
200). Bir insanin gelismesine, yeni bir beceri, yetkinlik veya davranig 6grenmesine,
kendisi i¢cin koydugu hedeflere ulasmasina, hedeflerini secebilmesine veya bir
problemini ¢6zmesine destek olmaktir.

Takim liderligi, kisinin bulundugu yerden olmak istedigi yere ulagmasini
saglayan yol gosterme siirecidir. Bir kisinin profesyonel ve kisisel basarisina, is
performansina, liderlik ve yonetim yetkinliklerine, bire bir ¢aligma yOntemiyle
odaklanarak kurulan bir danigsmanlik iliskisidir. Bu iligki danigan ve danigman takim
lideri arasindadir. Is, 6zel ve sosyal yasam bir biitiindiir. Takim lideri yasamun biitiinii
ele alinir.

Isiyle, 6zel ve sosyal yasamiyla ilgili hedefler belirleyip, onlara kolayca
ulagabilmenin yontemlerini/asamalarini paylasmak ve hayatmi daha “mutlu”, daha
“doyumlu”, daha “saghkli” ve daha “kaliteli” yasamak isteyen, hayat hedeflerini
sorgulamaya ve plan yapmay1 hedeflemeyi saglar. Amag¢ danisanin kendi belirledigi
hedefe, takim lideri destegiyle ulasmasi ve sorunlarinin {istesinden tek basma
gelmeyi 6grenmesidir. Siire¢ boyunca danigan kendisini daha 1iyi tanir, potansiyelini
kesfeder ve hatalarindan ders alarak yetkinliklerini gelistirir.

Takim lideri bu hizmeti alan damisanin, 6zel ve profesyonel yasamda
gelisiminin saglanmasini hedefleyen ve tiimiiyle giiven ve gizlilik esasina dayanan
bir siirectir. Takim lideri hayatini basarili ve mutlu yasamak isteyen insanlarin,
basariy1 hedefleyen kurumlarm kullandig1 araclardan biri haline gelmektedir. Kisa
zamanda etkin sonuclar alinabilmesi ve degisikliklerin goézle goriiniir sekilde

Ol¢timlenebilmesi artis1 hizlandirmaktadir (www.nydesek.com).



28

2.2.4.12. Ogretimsel liderlik

Ogretim liderligi, okul miidiiri, 6gretmen ve denetcilerin, okulla ilgili
bireyleri ve durumlar1 etkilemede kullandiklar1 giic ve davraniglar1 ifade etmektedir.
Ogretim liderligini diger liderlik stillerinden ayiran en &nemli 6zellik, okuldaki
ogrenme-0gretme siiregleri iizerinde olmasidir. Buna gore 6gretim liderligi, okulda
o0gretmen, 6grenci ve 6gretim programi, 6grenme ve ogretme siirecgleriyle ilgilenmeyi
gerekli kilmaktadir.

Ogretim liderligi, okul yonetimi agisindan yaklasildiginda okul miidiiriiniin,
okulda beklenen sonuglara ulasabilmek i¢in hem kendisinin yerine getirmek zorunda
oldugu, hem de kendisi disindaki insanlar1 etkileyerek onlar aracilifiyla yerine
getirilmesini sagladig1 davranislar1 kapsamaktadir (Sisman, 2012: 54).

Okul yoneticisinin sergiledigi giliclii 6gretimsel liderlik davraniglari
sunlardir (www.pdr forum. net):

e Program ve 6gretimdeki oncelikli konular1 belirleme,

Okulun hedeflerinin gerceklestirilmesine kendini adama,

Okulun amaglarinin gerceklestirebilmesi i¢in gerekli kaynaklar1 saglama ve

kullanma yeterligine sahip olma,

e Ogretmenler, 6grenciler, veliler ve toplumun beklentilerini karsilayacak olumlu
bir iklim olusturma,

e Personel gelistirme etkinliklerine katilma ve bu etkinlikleri destekleme,

e Yeni 6gretim stratejilerin kullanilmasini 6zendirme,

e Degisik 6gretim materyalleri saglama,

e Siirekli olarak 6grencileri okul basarisini arttrma dogrultusunda gelistirme ve
ogretmen etkililigini saglama,

e Uzun vadede okulun amaglarina uygun olarak acik bir vizyon gelistirme, orgiitsel

amagclara O6zdeslestigini 6gretmenlere yansitma ve amacglara ulasma basarisini

gOsterme,

e Okulun karar verme siirecinde gruplarin ve ilgili birimlerin goériislerini alma,
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e Etkili materyal saglama ve kullanma, O6gretmenlerin akademik basarilarini

arttirmak i¢in onlara zaman aymrma ve gerekli destegi saglama.

2.2.4.13. Doniisiimcii liderlik

2.2.4.13.1. Doniisiimcii (Transformasyonel) liderlik kavram ve gelisimi
Glinlimiiz diinyasinda ortaya cikan yeni egilim ve gelismeleri yalnizca

degisim kavrami ile agiklamak yeterli olmamaktadir. Degisim yerine doniisim
kavrammi kullanmak artik kaginilmaz hale gelmistir. Toplumlar, isletmeler,
kurumlar, kuruluslar ve onlarin yoneticileri yapacaklar1 yeniliklere, degismelere ve
gelismelere nasil yon vereceklerini belirlemeye c¢alismaktadir. Bu yonlendirme
yirminci ylizyildaki doniistimlerin devami olacaktir.

Yogun bir degisim hizinin yasandigi gilinimiizde eski liderlik
davranislariyla degisim siirecine uyum saglayabilmek miimkiin degildir. Bu degisim
hizina en ¢ok doniisiimcii liderlerin uyum saglayabilecegi ileri siiriilmektedir.
Doénitistimceti liderlik, orgiitte ani ve etkili degisimi gergeklestirmeye yonelik bir
liderlik bi¢cimidir. Transformasyonel liderlikte Orgiitiin i¢ ¢evresinin denetim ve is
glidiimiine dayal1 bir liderlik anlayisindan ¢ok, 6grenmeyi kolaylastiric1 ve yenilikci
bir liderlige ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu liderlik bigiminde degisimi destekleyen yeni
orgiitsel degerler gelistirme 6nem kazanmaktadir (Celik, 2011: 141).

Dontisiimiin sozliik anlami sekil ve bicim degistirmek ya da baska kaliba
sokmaktir. Bagka bir deyisle doniisiim; mevcut yapidan vazgegerek ani ve radikal
farklilastirmalara gitmek, gelecekteki egilimlere hazirlanarak bu giinden gelecegin
egilimlerine uymaya calismaktir (Giiney, 2011: 394). Ilk olarak Burns 1978’de,
dontstiiriicii liderlik kavramini gelistirerek onu yonetimin itaat temelli islemsel
liderlik tipinden aymrmistir. Burns, donistiiriicii liderligi, liderlerin ve takipgilerin
birbirlerinin moral ve motivasyonunu yiikselttigi bir siire¢ olarak tanimlamaktadir.
Diger bir tanimda ise Burns, doniistiiriicii liderligi; giidiileri, degerleri, liderin ve

takipgilerin ihtiyaclarint tanimlayan bir uygulama ve grubun amagclarin1 ve
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ihtiyaglarmi  memnun etmek i¢cin hareketi tesvik eden kabiliyet olarak
tanimlamaktadir (Oztop, 2008: 22).

Oncellikle su ayrim yapilmalidir. Akdemir (1997)’e gore Degisim ve
doniisiim kavramlar1 birbirinden farklidir. Degisim belirli bir yapinin ya da durumun
tyilestirilmesi olarak agiklanirken; doniistim, belirli bir yapmin ya da durumun
aniden bagka bir duruma gecirilmesi olarak tanimlanmaktadir (Akt. Gliney, 2011:
394).

Dondistiiriicti  liderlik kavrami ilk defa 1973 yilinda J.V.Downtown
tarafindan giindeme getirilmistir. Ancak bir teori olarak J.McGregor Burns tarafindan
literatiire kazandirilmigtir. Daha 6nceki teoriler liderin ya da astlarin davranislarini
incelerken Burns teorisinde lider ile astlar arasindaki iliski ve etkilesimleri
aciklamaya calismistir. Burns c¢alismasinda lider ve izleyicilerinin rollerini
biitiinlestirmeye c¢alismistir. Liderinin giicliniin  yalnizca kisiliginden ya da
konumundan kaynaklanmadigini, istenilen amacglara ulagsmada hem astlarinin
ihtiyaclar1 hem de liderin edimleri ve giiciinliin ¢ok etkili oldugunu agiklamistir

(Gliney, 2011: 394).

2.2.4.13.2. Doniisiimcii liderlerin 6zellikleri
Doéntistimceii liderligin birinci ve belki de en 6nemli 6zelligi bir vizyon

gelistirmesidir. Vizyon, orgiitiin gergceklesebilecek geleceginin arzu edilen zihinsel
resmidir. Vizyon, oOrgiitiin temel amacmin gerceklestirilmesinde ve anlasilmasinda
lider i¢in bir ilham kaynagidir. Lider, bu vizyonla izleyenlere enerji verebilir.

Doniigiimceii liderin ikinci 6nemli 6zelligi, insan ihtiyaglarin1 6nceden
kestirebilmesidir. Liderler kendilerini izleyenlerin destegini kazanabilmek i¢in, insan
motivasyonunun karmasik yapisini tanimalidirlar. DoOniisiimcti lider, isgérenin
bireysel davranis farkliliklarini ve grupsal davranislarii birbiriyle uyumlastirmaya
calisir.

Doniigiimceii liderin tglincli bir 6zelligi, giiclii bir degerler setine sahip

olmasidir. Doniistimcli liderler, bizzat kendi gelistirdikleri degerler sistemini
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biitlinlestirir ve adalete uygun dogrular haline getirebilirler. Aciklayict kisisel
Olciitleriyle bu liderler isgorenleri belli hedefler ve inanglar dogrultusunda
birlestirebilir ve degistirebilirler (Celik.2011: 157).

Yapilan arastirmalar sonucunda doniisimcii liderlerin  diger Onemli
Ozellikleri su sekilde siralanabilir:
* Bu tip liderler cesaretlidirler. Degisime yol acacak faaliyetleri gerceklestiren ve
alisilagelmis yontemleri ve fikirleri degistiren, miicadele eden ve bunu basarabilmek
icin tiim kosullara gogiis geren doniisiimcii liderlerin cesaretli olduklar1 sdylenebilir.
* Yasamlar1 boyunca Ogrenen ve ders alan bireylerdir. Bulunduklar1 grubun
bireylerinden daha iist diizeyde diistinebilen doniistimcii liderlerin bu 6zelliginin
stirekli arastirma, irdeleme, inceleme gibi kendini gelistirme egilimlerinden kaynakl1
oldugundan bahsedilebilir.
* Dontistimcii liderler, kendilerini degisim unsuru olarak ifade etmektedirler.
*Doniistimcii liderler kavramsal yeteneklerini i1yi kullanmaktadirlar. Kavramsal
yetenek, organizasyonu bir biitiin olarak gormek ve birimler arasindaki iligkileri takip
edip onu biitiine uygun hale getirme 6zelligini igerdiginden, doniisiimcii liderlerin
birey ile ilgilenip, onu cevresiyle uyumlu hale getirmesi kavramsal yetenegini iyi
kullandi1gmi1 yansitmaktadir.
* Doniistimcii liderler insanlara inanirlar. Dontistimceii liderlerin bireysel diizeyde ilgi
gosterebilmeleri icin, ilgilendikleri bireye giivenmekte ve bireyin sorunlarmin
¢Ozlimiinde yardimc1 olmaktadir.
* Dontisiimceii liderler, izleyicileri lizerinde 6zdeslesme ve igsellestirme giiclerini
daha yiliksek diizeyde uygulayabilmektedir. Bu sadece izleyici, lideri ile iletisime
gecme ihtiyacini hissederek kendi degerlerine uygun olan bir ortam igerisinde iliski
kurar.
* Vizyon belirleyebilen kisilerdir.
* Degerler tarafindan yonlendirilirler.
* Kolay pes etmeyen doniisiimcii liderler karmasik ve belirsizlik durumlarinda

miicadele etmektedirler (Aykut, 2000).
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2.2.4.14. Doniisiimcii Liderlik Boyutlan
Dontigiimceii liderligin alt boyutlar1 hakkinda farkli arastirmacilar, farkh

zamanlarda ayr1 ayr1 fakat birbirine benzesik alt boyutlardan bahsetmislerdir.
Liderlik literatiiriinde doniisiimcii liderligin birbirini tamamlayan dort temel boyutu
vardir. Bunlar;

a. Ideallestirilmis (karizmatik) Etki,

b. Telkinle Giidiileme,

c. Entelektiiel Uyarim,

d. Bireysel Ilgidir.

a. Ideallestirilmis ( Karizmatik) etki

Kaynaklarda karizma olarak da gecen bu boyut, doniisiimci liderligin temel
unsurudur. Liderin astlarma bir vizyon ve misyon bilinci kazandirmasi
ideallestirilmis etki olarak adlandirilmaktadir. Bu davranisi sergileyebilen bir lider
astlarinin saygisin1 ve giivenini kazanwr, lidere olan bagliliklar1 gii¢lenir. Lider
davranislar1 ve 6zellikleri ile astlar1 etkiler ve sonugta astlar1 tarafindan idealize edilir
(Gtliney, 2011: 397).

Ideallestirilmis etkide, doniisime oOnciiliik etmesi icin secilen liderin
yetenek, basar1 ve biitiinliik i¢in bir beceriye sahip olmasi gerekmektedir. Bu boyut
liderde kimligini bulan gii¢lii duygular uyandwrarak isgorenleri etkileyebilme
stirecidir (Eraslan, 2003: 99).

Bu boyutta liderin etkisi, 6zellikleri ve davranislar1 isgorenleri tarafindan
ideallestirilmistir. Etkiyi idealize etmis liderler, giiven ve saygiyla astlar icin
onerilerde bulunarak onlarin risk almalarmi kolaylastirirlar. Bu tiir saygi ve giiven,
gerektiginde belirgin olarak lider tarafindan ¢ok iyi bir sekilde kurulmalidir. Kisaca
belirtecek olursak, ideallestirilmis etki, astlarin liderlerinin 6zel bir kisi oldugunu

kabul etmelerini ve giivenmelerini ifade eden davraniglar biitliniidiir.
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b. Entelektiiel uyarim

Entelektiiel uyarim ya da entelektiiel etki doniisiimsel siirecin olusmasinda
onemli bir yere sahiptir. Bu boyut bireylerin etkinliklere katkilarini bilingli olarak
arttrmalariny, islerin yapilis seklini yeniden diisiinmelerini ve kendi sorunlarini hem
liderin hem de kendi inanglar1 ve degerleri dogrultusunda ele alarak c¢oziime
kavusturmalarini kapsamaktadir (Berber, 2002: 3).

Dénitistiirtici liderler, izleyenlerinin zorlu miicadelelere girismeleri icin
onlar1 yeterli giice sahip olduklarma ikna etmeye calisirlar. Bir baska ifadeyle
dontistiiriicii liderler, izleyenlerini yenilik¢i ve yaratici olmaya tesvik ederler. Liderin
bu 6zelligi hem onun hem de onu izleyen kisilerin mevcut degerleri ve varsayimlari
sorgulamalarma ve yenilerini arastirmalarina yol agar. Lider sorunlara yeni bir bakis
acisiyla bakmalar1 ve yeni ¢éziimler bulmalari i¢in tesvik ederek, izleyenlerini ya da
calisanlar1 daha 6nce kendilerinin miimkiin gordiikleri sinirin 6tesinde performans
gostermeye zorlar (Sayimn, 2008: 32).

Doniisiimcii lider entelektiiel uyarim davranisi ile astlarinin mevcut durumu
degerlendirmelerini, vizyonlarin1 formiile etmelerini ve uygulama esaslarini
belirlemeleri gibi konularda sorgulama ve katilim i¢inde olmalarini saglarlar. Lider
astlarma kars1 diiriist ve agik davranarak astlarin varsayimlar1 sorgulayip sorunlara
daha yaratict ¢ozlimler getirmelerine yardimci olurlar. Entelektiiel uyarim astlarin
durumlarin belirsizliginden kaynaklanan olumsuzluklari ortadan kaldirir. Bu davranig
astlarmm daha yaratict ve yenilik¢i olmalarma yardim ederken ayni zamanda
geleneksel deger ve tutumlarini 6rgiit yararma yeniden ele alinmasmi kolaylastirir.
Sonugta astlarin is tatmini ve orgiite bagliliklar1 artar (Giiney, 2011: 398).

Boylece orgiit icerisinde farkliliklar, yaratici projeler, diisiinceler ve orijinal
cOzlimler tartisilir, diisiince sirkiildsyonu olusturulur.

c. Telkinle giidiileme

Telkinle giidiileme, ilham verme ya da ilham veren motivasyon olarak da

adlandirilir. Bu faktor, isgorenlere beklentileri ileten, Orgiit i¢inde paylasilan

vizyonun bir parcasi olmalar1 ve ona baglanmalar1 i¢in giidiilenmeleri konusunda
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isteklendiren liderlerin tanimlanmasidir. Bu boyutta liderler, isgorenleri motive
ederek ve onlara ilham vererek, onlarn islerine karst meydan okumalarini, onu
kavramalarmi saglarlar. Takim ruhu harekete gecirilir. Bir ¢cok ¢esitli zeka grubu
ilham verici liderligin olusumuna katkida bulunur. ilham verme, vizyon olusturma,
vizyonu iletme, takipgilerin gayretlerine semboller kullanarak yogunlagsma ve uygun
davranislar i¢in model olma ve olusturma siirecidir.

Bu yollarla liderler astlar1 arasinda amag birligi ve grup bilinci saglayarak
onlarin islerini yaparken gelecege umutla bakmalarini yani motive olmalarini
saglarlar. Ayrica astlarin beklentilerini yiiksek diizeye c¢ekerek onlarin normalde
gosterdiklerinden daha fazla gayret gOstermelerini saglayarak giic ve enerjilerinin
timiinden yararlanirlar. Astlar bu fazla cabayi liderlerinden esinlenerek kendi
istekleri ile gosterirler. Astlarin amag ve belirlenen hedeflerine ulagsmalarinda liderin
davranislar1 bir motivasyon aracidir (Giiney, 2011: 398).

Bu boyut liderin; astlar1 i¢in bir model olarak hareket edebilme, vizyondan
bahsedebilme ve cabalara odaklanmak i¢in sembol kullanma kapasitesi ile ilgilidir.
Bass’ta (1985) ilham verme ve karizma tek bir faktor olusturmustur, fakat farkli

davranislar1 kapsamaktadir (Akt. Dursun, 2009: 24).

d. Bireysellestirilmis ilgi

Bireysellestirilmis ilgi, isgorenin ihtiyaglar1 Ozellikle de gelisimsel
ihtiyaclar1 i¢cin liderin gosterdigi kisisel ilgi derecelerini yansitir. Bass’a gore
astlarina gelisimsel yonlendirme yapan lider doniisiimcii liderdir (Karip, 1998:447).
Dontisiimcii liderler her bir astina birey olarak yaklasarak onlara kisisel gelisimleri
konusunda kilavuz olmaya ¢alisir. Dolayisiyla bireysel destek daha ¢ok demokratik
ozellikler icermektedir. Liderler, astlarin kendine bagimliliklarini arttrmak yerine
onlarin daha bagimsiz hareket edebilecek bilgi birikimine ulagmalarini saglamaya
calisirlar. Astlari ile aralarindaki mesafeyi siirekli azaltmaya ¢alisirlar. Lider astlarin
kisisel ihtiyaglarmi dikkate alarak daha iist seviyede gereksinimlerini karsilamak

diistincesindedir. Lider astlarin1 birey olarak ele alir, onlarin iiziintiilerini ve
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sevinglerini paylasir. Beklentilerini {ist seviyeye c¢ikarmalarmna yardime1 olur.
Astlarm kendilerin, gelistirebilmeleri i¢in Onerilerde bulunur ve 6grenmeleri igin
onlara firsatlar yaratir. Lider astlarin bireysel farkliliklarini, ihtiyaglarm ve
yeteneklerini dikkate alirken astlarin da baskalarinin ihtiya¢ ve yeteneklerini nasil
belirleyeceklerini belirler. Bu sekilde davranarak astlarin da birer lider olma yolunda
gelistirir. Kisaca bireysel destek liderin astlarin hepsine insani degerlere gore
davranmasi, onlarm kisisel gelisimlerine yardime1 olarak gelecekte birer lider gibi

davranmalarini saglamasi olarak tanimlanabilir (Giiney, 2011: 398)

2.2.4.15. Siirdiiriimcii Liderlik
Strdiirtimcti liderlikle 1ilgili yapilan g¢alismalarda cevirinin de etkisiyle

etkilesimei liderlik, siirdiiriimcii liderlik, transaksiyonel liderlik, yonetsel liderlik gibi
farkl1 tanimlamalar yapildigi izlenmistir. Bu calismada gelistirilen bu farkl
tanimlamalardan bir tanesi olan “ stirdiiriimcii liderlik * tanim1 kullanilacaktir.

En genel bigimiyle siirdiiriimcii liderlik, geleneklere ve gecmise daha baglh
bir liderlik anlayisini karaktize etmektedir (Serinkan, 2012: 70).

Strdiiriimcti  liderlik, biirokratik otoriteye ve Orgiitsel mesruiyete
dayanmaktadir. Siirdiirimcti lider gorev bitirme ve isgoren itaatini odak noktasi
olarak almakta; is gOren performansmi kat1 bir 6diil ve ceza sistemi ile
iligkilendirmektedir. Kisacasi siirdiirtimcii lider, 6rgiitiin giindelik eylemleri iizerinde
yogunlagsmaktadir (Celik, 2011: 155). Doniisiimcii liderlerin gelecegi sekillendiren
yapilarina karsin siirdiiriimeii liderler bugiinii yoneten var olan sistemi isleten bir
yonetim anlayismi sergilemektedirler. Stirdiirimcti liderlik tiirtinde 6diller
performansa bagl olarak verilir.

Stirdiirimeti liderlik; lider ile izleyenler arasindaki etkilesimden meydana
gelmektedir. Boyle bir lidere sahip olan orgiitlerde lider ile igsgorenler arasinda
karsilikl1 aligveris s6z konusudur. Bu alisveris soyle 6zetlenebilir: Lider performansi
iyl olanlar i¢in daha yiiksek ddeme, sayginlik, itibar gibi gereksinimleri karsilar.

performansi diisiik olanlar ise cezalandirilir. Stirdiirtimeii liderlikte, lider izleyenlerin
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temel gereksinimlerini, glivenlik gereksinimlerini ve sayginlik gereksinmelerini
saglar ve bunun karsiliginda izleyenlerin lidere karsi duyarliligi artar. Siirdiirimcii
lider, islerin yapilmasii astlarin beklentilerini ve gereksinimlerini karsilayarak
saglar. Lider performansi iyi olanlar i¢in daha yiiksek 6deme, sayginlik ve yiikseltme
gibi gereksinimlerini karsilar. Performansi diisiik olanlar ise cezalandirilir (Karip,

1998).

2.2.4.15.1. Siirdiiriimcii liderligin boyutlar
Stirdiirtimcii liderlikte ti¢ farkli tip yonetim tarzi sergilenmektedir:

a. Kosullu Odiillendirme
b. Aktif Olarak istisnalarla Yonetim

c. Pasif Olarak Istisnalarla Yonetim

a. Kosullu odiillendirmede: Lider odiilii yapilan isler i¢in verir. Yani sart,
zamaninda islerin bitirilmesidir. Aksi durumunda 6diil yoktur (Giiney, 2011: 399)
Liderler yetkilerini iistiin performans gosteren c¢alisanlar1 odiillendirmek i¢in
kullanirlar. Burada odiiller parasal ya da statii verme bi¢cimindedir. Calisanlar
kendilerinden beklenenler hakkinda bilgi sahibidirler. Lider amaclar1 belirler ve bu
amaglar1 gerceklestiren astlarin karsiliginda nasil bir 6diil alacaklarini agiklar. Astin
gosterdigi ¢aba karsiliginda ona istedigi destegi saglamak, hangi performans
hedeflerini gerceklestirmekten kimlerin sorumlu oldugunu ayrintili olarak
belirlemek, ddiillendirmek i¢in ne yapmak gerektigini ifade etmek ve performansin
karsilig1 olarak astlarin bireysel ihtiyaglarin1 karsilamak liderin kosullu &diil
davranislarmin 6rneklerini olusturmaktadir (Karip, 1998).

Kosullu odiillendirmede lider, izleyicilerden ne bekledigini ve istenen
performansi sergilediklerinde ne elde edeceklerini acik bir sekilde ortaya koyar. Bu
boyut lider ile izleyeni arasindaki etkilesimin oldugu bir boyuttur. Lider, belirlemis

oldugu performans seviyesine ¢ikanlar1 ddiillendirir.
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b. Aktif olarak istisnalarla yonetim: Liderler calisanlarin ge¢cmisten gelen
faaliyetlerini daha etkin ve verimli kilmak iizere is yaptirmak yolunu se¢mislerdir.
Isin baginda belli bir standart belirlenir ve bir problem olusana kadar herhangi bir
miidahalede bulunmazlar. Burada hatalara odaklanilmasi ve yaptirim uygulanmasi
calisanlar lizerinde gerilim yaratabilir. Lider hatalar ve problemler ortaya ¢iktiginda
miidahalede bulunur. Liderin 6ncelikli amaci olagan dis1 veya istisna olarak olagan
performansin altina diistilen, hata yapilan ve problemlerin oldugu alanlar1 belirlemek
ve bunlar1 diizeltmektir. Astlarin performanslar1 hatalara, problemlere miidahale
etmek ve diizeltmek amaciyla izlenir. Bu yaklasimda islerin olagan olmasi lider i¢in
yeterlidir; hi¢cbir zaman 1y1 ya da en iy1 hedeflenmez Aktif beklentilerle yonetimde
lider kurallar1 hatalar1 6nlemek icin uygular, hatalarin kayitlarmi tutar ve
standartlardan sapmalar lizerinde yogunlasir, diizensizligin meydana gelmemesi i¢in
diizeltici miidahalelerde bulunur (Karip, 1998).

Aktif olarak istisnalarla yonetmede lider, kural ve standartlardan sapmalar
olup olmadiginin takibini yapar, Onleyici ve diizeltici tedbirler alir.Aktif lider,
sapmalar ve diizensizlikler olustugu zaman harekete gecer.

Bu boyutun ifadeleri su sekilde siralanabilir:
Beklentilerle Yonetim (Aktif)

* Calisanlarin hatalarina yogunlasma,

* Problem ¢iktiginda miidahale etme,

* Hatalar1 takibe alma,

* Basarisizliklara odaklanma (Yildirim, 2006: 69).

c. Pasif olarak istisnalarla yonetim: Liderler hicbir sekilde calisanlar ile
ilgilenmezler, ancak hedeflenen standartlara ulasilamadiginda miidahale ederler.
Pasif istisnalarla yonetimde lider yanlis sapma ya da hata oldugunda miidahalede
bulunarak diizeltmeyi yapar. “Bozulmamigsa tamir etme-dokunma” ilkesini kat1 bir
bicimde uygular ve hata olmadan eylemde bulunmaz. Bu boyut 6diile baglilik

boyutuna gore ya da doniisiimsel liderlik boyutlarina gore daha az etkilidir
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(Karip,1998). Bu ancak kendi kendisini yonetme konusunda gelismis g¢alisanlar
iizerinde etkin bir yonetim tarzidir. Pasif yonetimde lider onceden belirlenmis
prosediire uymama egilimi ortaya ciktiginda harekete gecer. Siirdiirimcti lider,
calisanlarin isten nasil odiiller bekledigini saptayan ve bu dogrultuda bu ddiillere
ulagmak i¢in arzulanan performans standartlar1 belirleyen liderdir. Burada bir degis
tokus stireci s6z konusudur. Eger ¢alisanlar belirlenen standartlara ulasirlarsa odiilii
kazanmaktadirlar. Yonetim amaglara gore ger¢eklesmektedir (Inci, 2001: 60).

Pasif olarak istisnalarla yOnetmede lider, izleyicilerin standartlara

ulagamadig1 durumlarda miidahale eder ve karar vermekten kaginma egilimindedir.
Bu boyutun ifadeleri ise:

istisnalarla Yonetim / Pasif

e Problem biiyiiylince harekete gegme,

e Basarisizliga tepki gosterme,

e Problem ¢ok ciddi hal almamissa ilgilenmeme,

e Problem kronik duruma gelmisse harekete gegme,

e Ihtiya¢ duyuldugunda bulunmama

e Karar vermekten ka¢inma,

e Sorumluluk almayi erteleme (Yildirim, 2006: 70).

Stirdiiriimcti ve doniisiimcii liderlik arasindaki iligkiye bakildiginda Bass
doniisiimeii  liderligin stirdiiriimeii  liderligin tizerine kuruldugunu, fakat karsiti
olmadigmi savunmaktadir. Bu iki model liderin isgorenlerini giidiiledikleri siire¢ ve
amaclar noktasinda farklilik gosterir. Geleneklere ve ge¢mise daha bagli olan
stirdiirimcii liderlik ile gelecege, yenilige, degisime ve reforma doniik doniisiimcii

liderlik arasindaki farklarin ortaya konulmasi dnemlidir.

2.2.4.15.2. Doniisiimcii ve siirdiiriimcii liderlik arasindaki farklar
Bu iki liderlik stili arasindaki farklar sdyle belirtilebilir:

e Sirdiiriimcii lider konu yapisint dogru yol ile agiklarken doniisiimcii lider ise;

yeni strateji ve goriintii getirerek agiklar.
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Stirdiirimeti liderlik; duragan, gelismenin ve yeniligin olmadigi orgiitler i¢in
uygunken dontistimsel liderlik ise; stirekli gelismekte olan toplumun ihtiyaglarina
cevap verebilmek amaciyla oOrgilitlerin degisime ayak uydurma ¢abasindan
glindeme gelmistir.

Doéntistimsel lideri izleyenlerin etkileyici bir vizyonla harekete gecirilmelerini
problemlerinin  iistesinden gelmeleri i¢in  cesaretlendirilmelerini, grup
hedeflerinin kabuliiniin tesvik edilmesini ve bireysel gelisim faaliyetlerine
katilmay1 kapsamaktadir. Siirdiirtimcii liderlik ise; takipgileri ile kendi arasindaki
iligkiler tlizerinde yogunlasmustir. Lider takipgilerinin rollerini ve gorevlerini
tanimlar, isin tamamlanip tamamlanmamasina gore yaptirimlar ya da odiiller
Vertir.

Strdiirtimcti  liderler  igsgérenlerinin  biligleri  ve  kabiliyetleri  {izerinde
yogunlagirken; doniisiimcii liderler ise, duygusalliga ve 6z saygiya yonelirler.
Dontisiimceii liderler orgiit kiltliriinii, izleyicilerin normlarini, hedeflerini ve
ideallerini degistirmeye caligir; siirdiirimcii lider mevcut durumun devamindan
yanadir (Yildirim, 2006: 71).

Stirdiirtimeii liderlikte iliski maddi 6gelere dayali olup; diisiik kaliteli ve yiiksek
kaliteli degis tokus s6z konusudur. Diistik kaliteli davranig mal ve haklara dayali
olup bu davramista liderin maas artis1 ve buna benzer Odiilleri elde tutmasi
gerekmektedir. Yiiksek kaliteli davramis ise kisisel baglara dayanir; liderin
giliciinii belirleyen seyler dlgiilemeyen bazi odiillendirmelere dayanmaktadir
(www .turkforum.net). Doniisiimcii liderlikte ise; iliski maddi 6gelere dayanmaz,
kisisel degerlere yonelik, adaleti ve diizeni saglamak gibi kisisel deger
sistemlerini temel alir. DOniisiimcii liderlikte liderler, sahip olduklar1 kapasite ile
izleyicilerini birlestirebilmekte ve onlar1 yeni amaglara ydneltebilmektedirler
(Tabak, 2000).

Stirdiiriimcti liderlerde degisim ¢ok azdir. Problemlere ¢oziimler bulurlar fakat

geldikleri zaman durumlar nasilsa giderken de ayni sekilde kalirlar. Doniistimceii
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liderlik ise degisim, yenilik ve girisimcilik ile ilgilidir. Ayrica doniisiimcii liderler

ile taraftarlari

arasinda duygusal

bir bag vardwr. Siirdiirimci

liderler

taraftarlarmin sadece zihinsel kapasitelerini etkiler. Doniistimcii lider ise

taraftarlarinin motivasyonlarini, kisisel O6zgiivenlerini,

diinyaya bakis acilarini etkileyebilir (Inci, 2001: 62).

saygilarmi ve hatta

Dontigiimcii ve siirdiiriimciti  liderlik stilleri arasindaki farklar1 asagida

verilen tablodaki bilgiler gibi kisaca belirtilebilir:

Tablo 2.5. Doniistimcii ve Siirdiiriimeii Liderlik Arasindaki Farklar (Celik, 2011:156)

Siirdiiriimcii Liderlik

Doniisiimcii Liderlik

Zaman Y onelimi Kisa, bugiin Uzun, gelecek
Esgiidiim

Mekanizmasi Kurallar ve yonergeler Hedef ve deger birligi
Tletisim Dikey, yukaridan asagiya Cok yonelimli
Odaklanma Finansal hedefler Miisteri(i¢ ve dis)
Odiil Sistemi Orgiitsel, dissal Kisisel, igsel

Gii¢ Kaynag Makam Izleyenler

Karar Verme

Merkezilestirilmis, yukaridan
asagiya

Katilim saglanmis, asagidan
yukariya

Isgoren Mal yerine konma Gelistirilebilir kaynak
itaat Emir Rasyonel a¢iklama
Degismeye  lliskin | Kagmma, direnme ve | Kaginma, benimseme
Tutum statiikoyu koruma

Yonlendirme Kazang Vizyon ve degerler
Mekanizmasi

Denetim Asir1 uyum Oz denetim

Bakas acisi Igsel Digsal

Gorev tasarimi

Boliimlendirilmis, bireysel

Zenginlestirilmis, grupsal
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2.2.4.16. Serbestlik Taniyan Liderlik
Bass (1998), Serbestlik tanityan liderligi ¢alisanlarla etkilesimin olmamasi

olarak ifade eder. Ornegin, serbestlik taniyan liderler, énemli konular iizerinde
fikirlerini belirtmekten ve harekete ge¢mekten kacinirlar, kararlar1 yapmak ve ya
ertelemek konusunda basarisiz olurlar. Sorumluluktan kaginirlar, doniit vermezler ve
otoritenin devam etmesine izin verirler. Bu tiir lidere ofisinde oturan miimkiin oldugu
kadar az 6g8renci ve galisanla goriisen, 6gretmen ihtiyaglar1 ve 6grenci gelisimleri ile
ilgilenmeyen ve her seyin oldugu gibi devam etmesine izin veren yoneticiler 6rnek
verilebilir (Hoy, 2010: 396).

Bu yonetim tarzina gore liderlik yoktur. Var olan lider islere karigmaktan
kaginir. Calisanlarla ne anlasma ne de etkilesim vardir. Karar sik¢a ertelenir. Geri
bildirim, ddiiller, motivasyon ihtiyaglarin tatmini gibi konulara rastlanmaz. Bu
yonetimi gosteren yoneticiler sorumluluklar1 dagitir, karar almaktan kagmir. Astlarin
oldukca fazla 6zgiir birakildig1r bu liderlik boyutunu, liderlik boyutlarinin disinda
tutan arastirmalara da rastlanmaktadir (Sezer, 2005: 45).

Bu tiir liderligin yarari, her {yenin bireysel egilim ve harekete
gecirilmesinde  goriiliir. Sakincasi ise, liderin otorite kullanmasini ortadan
kaldirdigindan dolay1 grup i¢inde anarsinin dogmasina ve herkesin diledigi amaclara
dogru yonelmelerine yol agar. Bireysel basarilarin diginda grup basarilart 6nemli
Olciide azalir. Bazi tanimlamalarda liderlik boyutunun bir tarafinda doniisiimcii
liderler varken diger tarafta siirdiirimcii liderlere yer verilir ve serbestlik taniyan
yonetici tipi, liderlik 6zellikleri olmayanlar i¢in kullanilir. Bu ydneticiler yonetim
yetkisine fazla ihtiyag duymazlar. Astlarmmin verimli olmalar1 i¢in onlar1 kendi
hallerine birakirlar. Onlarin kendi planlarini ve c¢aligma programlarini mevcut
imkanlar 6lciisiinde yapmalarina firsat tanirlar. Ancak astlar1 kendilerine isle ilgili bir
sey sordugunda goriislerini belirtirler. Ceza ve 6dil sistemini pek isletmezler. Kisaca
bu yoneticiler i¢in "etliye ve siitliiye karismazlar" diyebiliriz. Gruptaki otorite ve gii¢

kaynaklar1 tamamen astlardadir. Liderler kesinlikle grubu yonlendiremez, ancak
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astlar grubu ve lideri yOnlendirirler. “Kullandiklar1 yetkileri neredeyse tamamen
astlarina devretmiglerdir” (Bass, 1997: 23).

Serbestlik taniyan liderler kendi oOrgiitlerinde yaraticiligmm gelismesine
katkida bulunurlar. Ciinkii onlar, herhangi bir sekilde yaratici olarak ¢alisan kisilere
engel de olmadiklarindan dolay1 ¢alisanlar istedikleri gibi islerini yapacaklardir.
Bunun yan sira, calisanlara ulagmalar1 i¢in agik¢a anlagilabilir hedefler verilmez ve
yine bu tip yoneticiler ne kendileri karar verirler ne de gruba karar vermeleri igin
yardimci olurlar (Tiirkmen, 1996: 49).

Bu tip liderlik tarzinda, calisanlar agisindan herkes istedigini yapmakta
serbesttir. Serbestlik taniyan liderler, grubun faaliyetlerine kesinlikle karigmayan,
kendini grup iiyelerinden biri konumunda goren, grup iiyelerine emir vermeyen bir
liderdir. Erk ve yetki tamamen grup lyelerindedir. Kararlar1 grup verir, lider
uygulamaya koyar.

Bu tarz, ‘brrakin yapsinlar, birakin geg¢sinler’ anlayisindan kaynaklanir.
Grup bireylerine kararlarin alinmasinda tam bir 6zgiirliikk verme temeline dayanan bir
liderlik tarzidir. Burada lider var midir yok mudur belli degildir. Lider iiyelerin her
dedigini yerine getirir. Uyelerin kararlarm1 kabul eder. Uygulamada problem ¢ikmaz.
Yapilan c¢alismalar bu tarzin performansi artrmada basarili olmadigni ortaya
koymustur (Ince, 2006).

Hartog (1997)’in belirttigi lizere Bass tarafindan gelistirilen ve yaygin
olarak kullanilan liderlik anketinde (MLQ) bir alt boyut olmakla birlikte bazi
yazarlar tarafindan anketin yeniden yapilan faktor analizlerinde istisnalarla yonetim
pasif boyutu ile serbestlik taniyan liderlik boyutu arasinda pozitif iliskiler
bulunmustur Bu nedenle siirdiiriimceii liderlik alt faktoriindeki istisnalarla yonetim
pasif yonetim tarzinda yonetici sistemi aktifte oldugu gibi hatalar1 gdzlemlemez hata
ve sapma oldugunda kendine danisildiginda miidahil olur. Bazi organizasyonlarda
basarili olabilecek bu yonetim tarzinda calisanlarin kontrol gerektirmeyecek kadar
egitimli ve Orgiite bagl olmalar1 beklenmektedir, bu durumda basarili olunabilecegi

degerlendirilmektedir (Akt. Onder: 2007).



Tam serbesti tantyan liderlik tarzinin baslica yararlar su sekilde siralanabilir:

« Izleyiciler amag ve planlarini kendileri saptayip icra ile ilgili kararlar1 kendileri alip
uyguladiklarindan, bireysel yaraticiliklar1 harekete gecer.

* Mesleki uzmanligi olan, sorumluluklarini yerine getirmekten ka¢gmayan astlarin
olusturdugu gruplar i¢in uygundur.

Bu liderlik tarzmin baslica sakincalar1 ise soyledir;

« izleyenleri genel amaglar etrafinda toplamak ve onlar1 ydnlendirmekten uzak
kalarak, grup i¢cinde anarsinin dogmasina ve herkesin diledigi amaclara dogru ve
hatta birbirlerine karsit amaglara dogru yonelmelerine neden olabilir. Bu durum
ozellikle kriz donemlerinde orgiitiin dagilmasina sebep olabilir.

* Bireysel basarilarin disinda grup basarilarini 6nemli 6l¢iide azaltir.

« Is gdormekten kagma yollarmni arayan kisiler, anarsiyi artirabilir, orgiitsel kaynaklari
kendileri i¢in kullanabilir ve hatta grubu bélme ve parcalamaya caligabilirler (Aysel,

2006).

2.3. IS DOYUMU
Is doyumu, orgiitsel davranmisi etkilemesi ve insana yonelik yapilan

calismalarla dogrudan iliskili olmasi nedeniyle endiistriyel ve orgiitsel psikoloji
literatiirtinde 6nemli bir yere sahiptir. Ancak bu konudaki arastirmalarin pek cogu
icerik acisindan yetersizdir ve celiskili sonuglar vermektedir. Bu nedenle genel
gecerli bir is doyumu tanimi olusturmak son derece gii¢tiir. Bunun sebepleri arasinda
i3 doyumunun hissetmekle ilgili olmasi, ¢evresel sartlara duyarli olmasi ve
calisanlarin igin belirli boyutlarma karsi olumlu tutuma sahip olurken digerlerine
kars1 olumsuz tutuma sahip olmalar1 sayilabilir (Bas, 2002: 19-20).

Soyut bir kavram olan is doyumunu anlatmak i¢in ¢cogunlukla; isi sevme, ise
baglilik ve ise kendini cogku ile verme gibi tanimlar kullanilmaktadir (Ates,2005:89).
Karadal (2001) i3 doyumunu isgdrenin igine karsi gosterdigi genel tutum olarak
tanimlar (akt. Giindiiz, 2007).

Locke’in tanimi da oldukga kabul gormektedir. Bu tanima gore is doyumu, “kisinin
isini ve 1s tecriibesini degerlendirmesi sonucu olusan zevkli veya olumlu hisler”
olarak tanimlanmaktadir (Ince, 2003: 4).

Is doyumu bir kimsenin isinin, o kisinin isle ilgili degerleri doldurmasi sonucu olusur

(Kaya, 2003: 19).



44

Vroom is doyumu kavramini, ¢aliganlarm algilarina, duygular1 ve davranisina iligkin
cok boyutlu i doyumunun bir 6l¢iisti olarak tanimlamistir (Okumus, 2011: 39)
Calisanlarin i tatmin diizeylerini belirlemek amaciyla gelistirilen birgok
olcek arasindan bu c¢alismada kullanilmak {izere Minnesota Is Doyum Olgegi
secilmistir. Bu olcek is doyumunu Olgmek amaciyla yaygin olarak kullanilan
Olceklerden biridir. Uygulanabilirligi kolay oldugu i¢in bu calismada tercih

edilmistir.

2.3.1. is Doyumu Kuramlan
Bilimsel yonetim ve isgoren iliskileri kuramlary, iggorenleri neyin

glideledigini anlamamiza yardim eden bir¢ok degisik kuramin ortaya c¢ikmasina
neden olmustur. Giidiilenme karmasik bir kavram oldugundan, temel giidiilenme
siirecinde ¢esitli etkenlerin rol oynadigi, degisik kuramlara bakilarak anlasilmaktadir
(Cetinkanat, 2000: 11).

Is doyumu ile ortaya konulan belli basl kuramlar burada icerik ve siireg

olarak iki baslik altinda incelenecektir.

2.3.1.1. icerik (Kapsam) Kuramlar
Kapsam kuramlar1 igsel faktorlere agirlik veren kuramlardir. Icerik

kuramlar1 bireyin i¢inden kaynaklanan ve onu belirli bir yonde sevk eden motivasyon
etmenlerini ifade etmektedir.

Icerik kuramlarina Maslow’un Ihtiyaclar (Gereksinimler)  Hiyerarsisi
Kurami, Herzber’in iki Faktér Kurami, Alderfer’in Var Olma, iliski Kurma ve

Gelisme (VIG) Kurami, Mc. Clelland’in Basarma Ihtiyact Kurami dahil edilebilir.

2.3.1.2. Maslow’un ihtiyaclar (gereksinimler) hiyerarsisi kuram
Maslow 1950’lerde olusturdugu ihtiyaglar hiyerarsisi kuraminda insan

ihtiyaclarini hiyerarsik bir bicimde siralamis ve bir st seviyedeki ihtiyacin
giderilmesinden oOnce, alt seviyedeki ihtiyaclarin tatmin edilmesi gerektigini
belirtmistir (Serinkan, 2012: 259).

Insan gereksinimlerini ilk defa bilimsel bir bicimde ele alip inceleyen ve

motivasyon konusundaki gelismelere 1s1k tutan diisiinlir Amerikali Abraham
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Maslow’dur. Motivasyon kuramlar1 arasinda en ¢ok bilinen kuramdir. Maslow’un
kurami kendisinden sonraki kuramlara da temel olusturmustur.

Maslow, insan gereksinimlerinin hiyerarsik bir diizen i¢inde ve temel
fizyolojik gereksinimlerden kendini gelistirmeye dogru bir gelisme gosterdigini
savunmustur. Alt basamaktaki ihtiya¢ karsilanmadikc¢a bir iist ihtiyaca gereksinim
duyulmaz. Maslow’un hiyerarsik modeli bes siniflandirmadan olusur. Bu ihtiyaglarin
olusturdugu piramit seklindeki hiyerarsi alt kisimdan iiste dogru soOyle
siralanmaktadir; Fizyolojik ihtiyaglar, Giivenlik ihtiyaglari, Sevgi ve aitlik ihtiyacglar1
(Toplumsal ihtiyaglar), Ego ihtiyaglari, Kendini Gergeklestirebilme ihtiyaci.

Kisi, once en alt diizeyde bulunan ihtiyaclarmi tatmin etmek i¢in davranir.
Karn1 a¢ bir kisiyi, sosyal ihtiyaglarini tatmin etmeye calisarak motive etmek
miimkiin degildir. Tatmin edilen her ihtiya¢ grubu, davranislar1 etkileme 6zelligini
kaybedecek ve daha alt diizeydeki ihtiyaglar kisinin davraniglarini etkilemeye

baslayacaktir.

2.3.1.3. Herzber’in iki faktor kuram
Herzberg ABD’de yaptig1 arastirmada muhasebeci ve miihendislerden

islerinde kendilerini en iyi ve en kotli hissettikleri durumlar1 ifade etmelerini
istemistir. Verilen cevaplardan hareketle, Herzberg isin disinda kalan ama isle ilgili
olan faktorleri, hijyen faktdrler; isle dogrudan ilgili olan, isin kendisine yonelik
faktorleri ise motivasyon faktorleri olarak adlandirmistir (Serinkan, 2012: 261).
Herzberg yaptigi arastrmalarda bazi c¢aligma kosullarinin  mevcut
olmamasmin insanlarda doyumsuzluk yarattigi ancak bunlarm varliklarinin ise,
insanlar1 motive etmedigi sonucunu elde etmistir. Bu faktdrlere durum koruyucu
(hijyen veya saglik) etmenler adini vermistir. Bu faktorler sunlardir: Kurumun
politika ve yoOnetimi, teknik bilgi ve gozetim, insanlar arasi iligkiler, astlarla
yoneticiler arasindaki iligkiler, is glivenligi iicret, fiziksel kosullar, kissel yasama
saygl. Herzberg, bazi c¢alisma sartlarmin ise insanlar1 oldukca yliksek diizeyde
motive ettigi, bunlarin yoklugunun ise, biliyiikk 6l¢iide doyumsuzluk yaratmadigini
bulmustur. Bu kosullara ise motive edici faktorler adini vermistir. Bu faktorler
sunlardir: Basari, Takdir, Ilerleme, Isin kendisi, Gelisme imkani ve sorumluluk

(Giiney, 2011: 322-323).
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Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde yer alan ihtiyaclar Herzberg’in
teorisinde de yer almaktadwr. Maslow’dan farkli olarak herzberg ihtiyaclari
glidiileyici ve hijyen faktorler olarak smiflandirmistir. Maslow’un  kendini
gerceklestirme ve tatmin, sayginlik ve statii goriisii herzberg’in giidiileyici faktorler
kavramiyla benzesmekte, ait olma ve sosyal etkinlik, giivenlik, fizyolojik ihtiyaclar

Hezberg’in kuraminda hijyen faktorler olarak tanimlanmaktadir (Okumus,2011: 46).

2.3.1.4. Mc. Clelland’1n basarma ihtiyaci kuram
Bu teori Mc.Clelland tarafindan gelistirilmistir. Bu teoriye gore insanin en

biiylik ihtiyaci1 basarili olmaktir. Bu nedenle insanlari en c¢ok basar1 ihtiyaci ile
motive etmek miimkiindiir (Giiney, 2011: 323).

Bu teori ihtiyaclarin 6grenme sonucunda insanlar i¢in 6nem kazanmaya
basladigii aciklamaktadir. McClelland teorisinde birlikte olma gii¢ kazanma ve
basarma ihtiyaci iizerinde durmustur. Bu ii¢ giidiiden biri daha baskin, digerleri daha
edilgen ya da ikisi ayn1 giicte olabilir. Insanin giidiisel oriintiisiinde, bu {i¢ temel
giidiiden hangisi ya da hangiler baskin ise davranisi ona gore yonlenmektedir (Sahin,

1997).

2.3.1.5. Alderfer’in var olma, iliski kurma ve gelisme (VIG) kuram
Bu kurami, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi cercevesinde olusmus bir

kuramdir. Maslow’un teorisindeki eksik yonlere dikkat ¢ekmistir. Maslow’dan farkli
olarak ihtiyaglar li¢ kategoride incelemistir. Bireyleri motive eden tatmin edilmemis
ihtiyaclar Alderfer’in ihtiyaclar hiyerarsisinin temelinin olusturur. Daha sonra var
olma ihtiyaglar1 gelir. Iligki ihtiyac1 basamagi sevgi, saygi, ait olma ihtiyaglarmni
icerir. Son ve en iist basamagi biiylime ihtiyaci olusturur. Bu basamaklar var olma,

beraber olma(aidiyet), gelisme ihtiyaci olarak da belirtilebilir (Okumus, 2011: 48).

Tablo 2.7. Alderfer’in Ihtiyaclar Basamag1
ALDERFER’IN IHTIYACLAR BASAMAGI

I- Var olma ihtiyac1 Alt basamak

2- Iliski kurma ihtiyaci Orta basamak

3- Geligme ihtiyac1 Ust basamak
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Bu teoride ii¢ temel nokta mevcuttur. Bunlar soyle siralanmaktadir(Gtiney,
2011: 325):
e Her basamaktaki ihtiya¢ ne kadar az tatmin edilirse o kadar fazla giidiileyici
olmaktadir(ihtiyag¢ tatmini).
e Alt basamaktaki ihtiyaclar fazla tatmin edildiginde, list basamktaki ihtiyaclar
daha fazla giidiileyici olmaya baglar(arzunu siddeti).
e Ust basamaktaki ihtiyaclar ne kadar az tatmin edilirse, alt basamaktaki ihtiyaclar

daha fazla giidiileyici olur(ihtiyag¢ tatminsizliginden kaynaklanan hayal kiriklig1).

2.3.2. Siire¢ Kuramlan
Igerik kuramlarmin, is doyumunun karmagik siirecini agiklamada yetersiz

kalmasi sonucu siire¢ kuramlar1 gelistirilmistir. Bu kuramlar, is doyumunun isleyisini
bilimsel faaliyetlerle agiklamaya calisir. Kisinin i¢inde bulunan igsel faktorlerden
cok disinda bulunan digsal faktorlere agirlik verir. Bu kuramlara gore, gereksinimler
kisiyi davranisa sevk eden faktdrlerden sadece birisi olmaktadir. Ozetle, siireg
kuramlarma gore i doyumu, isgorenin isten bekledikleri ile aldiklarini algilamasi
arasindaki iligkidir. Literatiirde degisik say1 ve isimlerde verilse de burada literatiirde
en ¢ok deginilen 6nemli siire¢ kuramlarindan bahsedilecektir:

e Vroom’un Beklenti Kurami

e Davranis sartlandirma (Sonugsal sartlandirma) Yaklasimi

e Adams’in Esitlik Kurami

e Edwin Locke’nin Amag¢ Kurami

2.3.2.1. Vroom’un beklenti kuram
Bu teori Vroom tarafindan gelistirilmistir. Bu teoriye gore insanlarin is ve

gorevlerindeki  basarilari,  ihtiyaglarinin  giderilmesinden  ziyade onlarin
odiillendirilmis davranislar1 sonucu olmaktadir. Vroom’a gore, motivasyon kisinin
aradig1 degerlerle, belirli bir davranisin bu degerlere yol agma ihtimaline iliskin

tahmininin ¢arpimidir (motivasyon=arzulama derecesi x bekleyis). Bekleyis
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faktorleri ve arzulama derecesi motivasyonu belirler. Bunlardan birisi yoksa bireyi o
konuda motive etmek giic olur. Eger bir insan, belirli bir ¢abanin belirli bir
performansa neden olacagina ve bu performansin de ddillendirilecegine
inanmyorsa(Bekleyis) bu insan1 motive etmek kolay olur (Giiney, 2011: 326).

Beklenti teorisine gore, bireyler davraniglarinin belli sonuclar elde
etmelerini saglayacagi konusundaki beklentileri ¢ercevesinde hareket ederler.
Teoriye gore, bireyin belli bir davranista bulunma egilimi, bu davranmisin belli bir
sonucu elde etmesini saglayacagi konusundaki beklentisinin giiciine ve bu sonucun
birey tarafindan ne derece arzu edildigine baglidir (Serinkan,2012: 262).

Vroom tarafindan gelistirilen beklenti kuramina gore, bireyin bir sonug i¢in
istekli olmasi ve gosterecegi caba ile sonuca ulasacagi beklentisi onu sonuca
ulagmaya itecek, boylece tatmin saglanacaktir. Kazanilan édiiller, beklenenden daha
az olursa tatminsizlik olacaktir (Aksayan, 1990:12).

Beklenti teorisinde bekleyis, Aragsallik ve Valens kavramlar1 6n plana
ctkmaktadir. Bekleyis, belirli bir diizeyde caba gosterilmesi sonucunda belirli bir
sonuca ulasilacagma dair duyulan inanci ifade eder. Zihinsel ve ya bedensel ¢abanin
beklenen pozitif sonucglara ulastiracagina dair inancin yiiksek olmasi durumunda kisi
daha ¢ok ¢aba sarf eder.

Aragsallik, kisinin arzulanan sonuglara ulagsmasi halinde bunun kendisi
acisindan saglayacagi faydaya dair algisi olarak tanimlanabilir.

Valens ise belirli bir 6diilii elde etme arzusunu ifade etmektedir. Belirli bir
odil farklr kisiler tarafindan farkl kisiler tarafindan arzulanacaktir. Ayni 6diil biri
icin ¢ok arzulanir, baska biri i¢in daha az arzulanir nitelik tagiyabilir (Serinkan, 2012:

262).

2.3.2.2. Davrams sartlandirma (sonugsal sartlandirma) yaklasimi
Bu teori insanlarin basarili ve basarisiz sonuglara gore bir davranisi yeniden

gosterip gostermeyecegini agiklamaya calisir. Bu teoriye gore bireylerin davraniglari
istenmeyen sonuclar dogurdugunda herhangi bir tepki gdstermeyerek, istenen
sonuglar dogurdugunda ise, ddillendirilerek kontrol alta almip kurumun amaglari

dogrultusunda yonlendirilebilir (Giiney, 2011: 330).
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Davranis1 kosullandirma kurami, belirli bir davranig ile onun sonuglari
arasindaki iliskiye dayanir. Icerik ve siire¢ kuramlarinda tanimlanan isgdren
gereksinimleri ve diisiinme siiregleri gibi konular1 bir kenara birakan bu kuram,
isgorenlerin is basindaki davranislarmi, aninda verilen odiiller ve cezalarin uygun
sekilde kullanilmasiyla degistirmeye veya diizeltmeye odaklanir (Ates, 2005: 109).
Eylemsel kosullandirma diye de adlandirilan sonugsal kosullandirmada, temel islem
sistematik olarak olumlu davranislarin kuvvetlendirilmesi, istenmeyen davranislarin
ise sondiiriilmesidir. Bu sartlandirma tiirinlin ana fikri sudur: Birey su veya bu
nedenle (gereksinimler, amaglar, daha 6nceki kosullanma vs.) bir davranig gosterir.
Bu gosterilen davranigin karsilasacagi sonu¢ 6nemlidir. Sonucun ¢esidine gore kisi

ya ayn1 davranisi tekrarlayacak veya tekrarlamayacaktir (Kazang, 2005: 7).

2.3.2.3. Adams’1n esitlik kuram
Stire¢ kuramlarindan bir digeri Esitlik Kurami’dir. Bu kuramimn ana fikri,

isgorenin is iliskilerinde, esit bir sekilde muamele gérme arzusunda olduklar1 ve bu
arzunun motivasyonu etkiledigi hususudur. Esas itibariyle J. Stacy Adams tarafindan
gelistirilen bu kurama gore, isgdrenin is basaris1 ve tatmin olma derecesi ¢alistigi
ortamla ilgili olarak algiladig1 esitlige (ya da esitsizliklere) baghdir. Adams'a gore,
isgoren kendisinin sarf ettigi gayret ve karsihiginda elde ettigi sonucu ayni is
ortaminda bagskalarmin sarf ettigi gayret ve elde ettikleri sonug ile karsilastirir
(Dlimen,2008: 47). Bu karsilastirmada genellikle bireyin, gayret ve sonucu i¢eren bir

cesit oran olusturmasi ile olur (Ates, 2005:116).

2.3.2.4. Edwin Locke’nin amag¢ kuram
Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu teoriye gore, gerek bireysel gerekse

orglitsel amaclar bireylerin motivasyon derecelerini belirler (Giiney, 2011: 328). Bu
kuramm ana fikri, iggorenlerin isin kendilerine sagladigi ticret, statii, ¢alisma sartlar1
ve terfi olanaklarinin her birini kendi algilarina goére ne kadar degerli olduklar ile
karsilastirmasi olgusuna dayandirmasidir. Bu algilama ile sunulanlari uygunlugu, is
tatmininin diizeyini belirler. Her ne kadar {icret, ¢alisma sartlari, terfi olanaklar1 v.b.
gibi sunulanlar ayni olsa da isgdrenlerin tatmin diizeyi, onlarin deger yargilarina gore

farklilik gosterebilmektedir.
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Bu konuda yapilan arastirmalar1 inceleyen Locke ve arkadaslar1 hedef
tayini(amag) ile performans arasindaki iliskinin mahiyetini su sekilde belirtmislerdir:
e Acik ve belirgin hedeflerin tayini, “yapabileceginin iyisini yap” talimatindan ¢ok

daha fazla giidiileyicidir.

e (alisan kisi hedefi kabullendigi takdirde, zor ama ulasilabilir hedefler, kolay
hedeflere gore daha fazla {iretime yol agmaktadir.

e Eger hedefler bir iist’iin talimatiyla degil de calisan grubun katilimiyla
belirlenirse, iiretimde daha fazla artis olmaktadir.

e Hedef tayini ile birlikte, performanslariyla ilgili olarak, zamanlamas1 uygun ve
objektif geri iletim alanlar, alamayanlara gére daha fazla is c¢ikarmaktadirlar
(Bagaran: 2006: 105).

Ayrica Ama¢ Kurami amaclarm nitelikleri {izerinde durmakta ve isyeri
basarilarini, isyerinde gilidiilenmeyi tamamiyla amaglarin 6zelliklerine baglamaya

arastirmaktadir.

2.3.3.1s Doyumunu Etkileyen Faktorler
Is gorenin isinden sagladigi mutlulugu etkileyen bazi faktorlerin oldugu

diistiniilmektedir. Bu faktorler isgdrenin beklentisi dogrultusunda degilse, isten
alinan haz azalir ve doyumsuzluk meydana gelir. Isten doyum saglayan isgdrenin
isini severek yapmasi, orgiite baghiligi, is yerindeki tutumlari, ¢evre ile iligkisinin
pozitif olmas1 beklenir. Hi¢ siiphesiz iggdrenin is doyumunu etkileyen bir¢ok faktor
vardir. Bu faktorleri iki grupta incelememiz miimkiindiir. Bunlar;

e Bireysel Faktorler(Kisisel, Igsel Faktorler)

e Orgiitsel (Digsal) Faktorlerdir.

2.3.3.1. Bireysel faktorler
Bireysel faktorler ya da kisisel faktorler, bireylerin farkli diizeyde doyum

elde etmelerini saglayan etkenlerdir. Yas, cinsiyet, egitim diizeyi, mesleki konum ve
kidem, kisilik, zeka, hizmet siiresi, medeni durum ve benzeri etkenlerdir. Orgiitsel
faktorler ise igin niteligi, yonetim tarzi ve denetim bic¢imi, giivenlik duygusu, iletisim,
iicret, gelisme ve ylikselme imkanlari, rekabet, ¢alimsa sartlari, birlikte calisan kisiler

ve orgilitsel ortam olarak gruplandirmaktadir (Bilir, 2007).
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a. Yas

Geng ve yash isgorenler arasinda is doyumu bakimindan negatif bir iliskinin
varligindan séz edilmektedir. Isgorenlerin yasi arttikga, deneyim nedeniyle
uyumlarinin arttig1, boylece islerinden daha doyumlu olduklar1 belirtilmektedir. Geng
yaslardaki isgorenlerin ylikselme ve is giivencesine iliskin asir1 beklentilerinin olmasi
ya da is se¢imi ve is giivencesine iliskin kuskularinin bulunmasi nedeniyle, islerinden
daha az doyum sagladiklar1 savunulmaktadir (Aksayan, 1990:15).

Genel olarak yasin artisiyla birlikte is doyumu da artmaktadrr. Is
doyumunun yasla birlikte artmasmm iki temel nedeni vardir. Ilki, yaslandik¢a 6diil
ve gelir gibi daha iyi imkanlara sahip olundugundan doyumun artmasi, ikincisi de
bireylerin beklentilerinin daha gercek¢i olmasi neticesinde islerine daha iyi uyum

saglamasidir. Bu nedenle calisanlar yas ilerledik¢e daha mutlu olurlar (Onder, 2007).

b. Cinsiyet

Geleneksel yaklasim, kadinlarmn aile i¢i rollerini kimliklerini olusturan asil
kaynak olarak algilamalar1 nedeniyle is ortaminda erkeklerden farkli olarak ise daha
az onem verdiklerini; feminist yaklasim ise kadinlarin erkeklere gore islerinin
kalitesinden daha az etkilendiklerini reddederek, aile i¢indeki isleri kadar, iicret
karsiliginda yaptiklar1 islere de ilgi gosterdiklerini ve islerinden etkilendiklerini
savunur. Kadinlarin sosyal ve kiiltiirel normlar nedeniyle islerinden ¢ok fazla
beklentilere sahip olmadiklari, bu nedenle is tatmini diizeylerinin erkeklere oranla
daha yiiksek oldugu da diistiniilmektedir. Arastirma bulgular1 cinsiyet degiskeninin is
tatmininde bir etken oldugunu gostermesine karsilik hangi cinsin daha ¢ok tatmin

sagladig1 konusunda tutarsiz gértinmektedir (Balc1,1985: 28).

c. Egitim Diizeyi

Yapilan calinmalara genellikle egitim diizeyinin yiikselmesi ile doyumun
azalacagi dogrultusundadir. Egitim diizeyi yliksek olan isgdrenlerin kendilerine
sectikleri referans gruplarmm kosullar1 ile kendi kosullarini karsilastirmalar1 bu
sonuca neden olmaktadir (Aksayan, 1990: 16). Literatiirde egitim seviyesinin i$

doyumunu olumlu veya olumsuz etkileyebilecegi goriilmektedir. Egitim diizeyi
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yiiksek olanlar iglerini daha iyi kavramakta ve daha basarili olmaktadir fakat egitim
diizeyinin artisi ile bireyler, daha yiiksek beklentilere sahip oldugundan doyumsuzluk
algilamaktadir. Egitim diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar daha fazla sorumluluk ve basari

olanag1 beklentisi i¢indedir (Onder, 2007).

d. Hizmet Siiresi (Kidem)

Bir calisanin is tatmini ¢alistigi Orgiitte yaptigi gorev siiresi ile dogrudan
iliskilidir. Isgorenlerin hizmet yillar1 arttik¢a is doyumunun da buna paralel olarak
artacag1 diisiinilmektedir. Ancak, i3 yasami siiresince gecen yillar icerisinde
isgorenin gereksinimlerinin karsilanamamasi halinde, olumlu diisiince ve beklentiler
yerini olumsuz diislince ve beklentilere birakacagindan, is tatminsizliginin artacagi
unutulmamalidir (Sertge, 2004).

Hizmet siiresi i3 doyumu ile yakindan iligkili bir degisken olarak ele
alinmaktadir. Ise yeni baslayanlar digerlerine nazaran islerinden daha doyumlu
olmakta, islerinde ilerleme ve gelisme saglamadik¢a doyum diizeyleri diismektedir.
Bununla birlikte hizmet stiresi arttikca ayni iste bireyin kidemli duruma gelmesi ve
basarili oldugu duygusu doyumu olumlu etkilemektedir.

Gegmis donemlerde yapilan arastirmalarda bir kisim arastirmacilara gore ise
yeni baglayan iggdrenler biiyilik bir coskuyla ise baglamakta ilerleyen donemlerde bu
isteklerinde bir azalma goriilmektedir. Bir kisim arastirmacilar ise isgdrenlerin
yaslandikca islerinde daha istekli olduklarmi ve daha fazla doyum elde ettiklerini
ifade etmiglerdir (Okumus, 2011: 53).

e. Statii

Is doyumu ve statii arasinda paralel bir iliski vardir. Ornek verilirse; artan
statliye bagli olarak bir kisinin yonetim kademesinde yiikselerek daha fazla giicii
elinde bulundurmasi, sirket politikasinda karar verecek yetkiye sahip olmasi gibi
durumlar onun isinden daha fazla doyum almasin saglar.

Statiiniin kazanilmasinda isverenin davranis ve tutumlarinin da roli
biiyiiktiir. Isgorenlerin yapmus olduklar1 is ile ilgili olarak, daha &nce iizerinde
durulan maddi ve manevi tatminlerin elde edilmesi ve devamlilik gostermesi,
igverenlerle yoneticilerin elindedir. Astlar ya da isgorenler lstleri ile yoneticilerin

saygi ve sevgisini kazanabilmek i¢in, Onemli c¢aba ve fedakarliktan
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kacimmmayacaklardir. Calismalarinin karsiligin1 saygi gérme ve sosyal statiisiinde
ylikselme ile somut bir sekilde goren personel daha da gayretli caligmalarini

stirdiirecektir (Karaduman, 2002)

g. Medeni Durum

Evli ya da bekar olma ile is doyumu arasindaki iligkiler incelendiginde
genellikle evlilerin bekarlara gore is doyumlarinin daha yiiksek oldugu yoniinde
bulgular dikkat cekmektedir. Evlilerin daha fazla i doyumuna sahip olmalarinin
nedeni aile yasamindaki tatminin ise yayginlastirilmasindan olabilir ya da evliligin

isle ilgili beklentilerini degistirmesinden kaynaklanabilir (Diimen, 2008: 27).

2.3.3.2. Orgiitsel faktorler
Literatiirde 1sgorenin kendisi disinda gelisen, is ile ilgili faktorler su sekilde

siralanabilir:

a. Ucret

Ucret, isgorenler acisindan is doyumu ile yakindan ilgilidir. Alinan iicretin
disikligii ya da yiiksekligine gore is doyumu degismektedir. Ciinkii gliniimiiz
yasaminda para, isgorenlerin ihtiyaclarni giderebilmesi i¢in en etkili aragtir.
Dolayisiyla kazanilan para diger bir deyisle iicret, is doyumunu etkilemektedir.
Isgorenlerin iicretleri konusundaki tatminlerini belirleyen en énemli faktorlerden biri
de iicretlerinin adil olup olmadigma iliskin algilaridir. Insanlar, drgiite verdikleri ile
aldiklarimi kendilerine gore kiyaslarlar. Bu oran beklediklerinin altinda ise tatminsiz
olacaklardir (Diimen, 2008: 28).

Aslinda ticretin i doyumu {izerindeki etkisi, miktar1 ile degil, ¢alisanlar
arasindaki dagilimi ile kendisini gostermektedir. Calisanlar ticretlendirilirken orgiite
kazandirdiklar1 da g6z oOniine almmalidir. Eger adil bir iicretlendirme olmazsa
calisanin morali olumsuz olarak etkilenecek, bu da motivasyonunu diisiirecek bunun

devam etmesi durumunda ¢alisanin isten ayrilmasina kadar gidebilir.
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b. isin Niteligi

Isin ne oldugu ve nasil yapildig1 is doyumunda 6nemli bir unsurdur. Bireyi
ugrastiracak ve yaptiginda basari duygusu yasatacak bir is bireyin i3 doyumu
acgisindan 6nemlidir.

Birey is yaparken ugrasis1 sonucunda basar1 duygusu yasiyorsa is doyumu
saglanmis olur. Bireyin ugrasilan isin sonucunda basar1 duygusu tatmasi is tatmini
acisindan onemlidir. Her giin ayni1 rutin isleri yapan bir birey ise herhangi bir anlam
yiikleyemeyeceginden dolay1 is doyumu yasayamayabilir. Insanlar tabiatlar1 geregi
her giin rutin olarak ayni1 isi yapmaktan sikilirlar. Bu yiizden bireylerin
yapabilecekleri diizeyde farkli isler yapmalar1 is doyumu yasayabilmeleri a¢isindan
onemlidir. Bununla birlikte kisilerin yapabileceklerinin {istiinde 1is verilmesi

bireylerde strese neden olup kaygi olusturabilmektedir (Okumus, 2011: 52)

b. Yiikselme Olanaklan

Yiikselme ve meslekte ilerleme arzusu, her bireyin iginde olan bir arzudur.
Isgorenler islerinde deneyim kazandikga ydnetim tarafindan kendilerine daha gok
sorumluluk verilmesini ve saygmligi olan pozisyonlara yilikselme firsatinin
taninmasmi istemektedirler. Cilinkii isgorenler islerini iyice Ogrenip deneyim
kazandikga, yapilan is monotonlagsmakta, mevcut yetki ve sorumluluklar da yetersiz
kalmaktadir. Bunlardan baska, isgoren yiikselme onayiyla birlikte daha iyi yasam ve
calisma diizeyini, daha yiiksek ticret ve statiiyii de elde edebilmektedir (Kazang,
1997: 17).

Yiikselme ve terfi islemleri adil bir sekilde yapilmalidir. Isgoren bu islemin
adaletsiz yapildigini, hak etmeyenin 6diillendigini diisiiniirse is doyumu olumsuz

yonde etkilenir.

c. Kontrol (Yonetim, Yonetim Bicimi)

Yoneticilerin teknik bilgisi, insan iliskilerindeki yetenekleri, gorevleri
koordine etme Ozellikleri, yonetim bi¢imleri ve isgorenlerle olusturduklar: ikili
iligkiler, is doyumunu etkilemektedir. Ydneticinin iggdérene karsi olumlu tutumu, ona
deger vermesi ve aralarindaki iliskilerin olumlu ve sicak olmasi iggérenin yaptigi

isten tatmin duymasii saglayacaktir (Gezici, 2007: 72). Boylece isgorenlerin
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yoneticilerine kars1 baglilik duygusu artacak ve yoneticinin verdigi gorevleri istekle
yerine getirmeleri saglanabilecektir.

Motivasyonda ©nemli bir rol oynayan uyarilar zamaninda yapilmali,
yonetici olayla ilgili delilleri dikkatle tespit edip degerlendirmeden harekete
gecmemelidir. Uyarty1r yapan amir kizginlik gostermemeli ve ilgiliye savunma
firsatin1 vermelidir. Disiplin Onlemlerine basvurulmasi gerektigi durumlarda ise
olaya 6¢ alma havasi verilmemelidir. Ayrica disiplin dnlemleri isgorenler arasinda
hak¢a uygulanmali, igsgérenlerin olumlu ve olumsuz davramiglar karsiliginda ne
gorecekleri onceden tespit edilmeli ve bu durum isgdrenlere duyurulmalidir (Ates,

2005: 134).

d. Calisma Kosullan ve Is Giivenligi

Is yerindeki calisma kosullar1 ve fiziksel ihtiyaclar arasinda bir uyum varsa
is doyumu da vardir. Clinkii isgorenlerin belirlenen amaclara ulagmalarini saglayan
calisma sartlar1 mevcut ise tatmin olmalar1 daha kolay olur. Isgorenler, isyerlerinde
rahat ve giiven icinde ¢alismak isterler. Isgorenleri tatmin olmaya ydnelten calisma
sartlarindan bazilar1 sunlardir: uygun aydmlatma, sicaklik, havalandirma sistemi, az
giiriiltii, koruyucu malzemeler, temiz bir ortam, uygun is kiyafetleri v.s (Turmus,
2005: 58).

Isgorenin hizmet verdigi orgiitte, isten ¢ikarilma stresi yasamadan, uzun
yillar hizmet verecegini bilerek calismasi, gelecege umutla bakmasi is tatminini
arttran Onemli faktorlerden bir tanesidir. Yine i§ gilivenliginin uygulamadaki
kanunlarla belirtilen sartlarin, hizmet verilen oOrgiit tarafindan saglanmasi da,

calisanin 1s doyumuna olumlu etki yapacaktir (Diimen, 2008: 29).

e. Ast - Ust ve Calisma Grubu ile liskiler

Kisinin i¢inde bulundugu grup, is doyumunu etkilemektedir. Her isletmede
bi¢cimsel olan ve bigimsel olmayan gruplar bulunmaktadir. Calisanin basarili sayilan
bir grup icinde yer almasi ve hayat goriisii kendisine uygun calisanlarla birlikte
olmas1, onun is doyumunu arttiracaktir (Basaran, 2006: 108). Ozellikle isgorenler
arasinda isbirliginin diger islere oranla daha 6nemli oldugu, ekip calismas1 gerektiren
islerde, isgorenin ¢aligma grubu ile iliskilerinin 1yi olmasi ve grup birligi duygusunun

yiiksek olmasi halinde is doyumunu da ytikseltmektedir (Kazang, 1999: 34).
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Birey bir orgiitte kendisine verilen isleri yapmaya baslayinca orgiit icinde
gecerli olan iligkiler sistemine de dahil olur. Ustlendigi gdreve gore denkleriyle
birlikte calisir, iistlendigi role gore amirleri ya da astlar1 vardir. Amirler isin
planlamasini yapar ve planlanan sekilde yiirtimesi i¢in astlarini denetler. Bu denetim
isgorenlere cok az serbestlik tan1yip kendi baslaria karar almalarini zorlastirtyorsa is

tatminsizligi ortaya ¢ikmaktadir (Diimen, 2008: 32).

f. Orgiitiin Sosyal Goriiniimii

Isgorenler islerini sadece gelir elde etmek ve gecim araci olarak gdrmezler.
Isgorenler yaptiklar: islerle; toplumca begenilme, takdir edilme, kabul gdrme
duygularmi da tatmin ederler. Toplumda aranan, onem atfedilen isler olabilecegi
gibi, toplumun geleneklerine ters diisen meslekler de olabilir. Isgdrenler, toplumsal
degerlerine  ve  geleneklerine uygun olmayan islerin  gordiirtilmesini
istememektedirler. Diger yandan her orgiit kendi olanaklar1 dl¢iisiinde igsgorenlerine
sagladig1 haklar ve diger imkanlar1 ile i¢inde yasadigi toplumda bir imaj olusturarak
farkli taminir. Isgorenlerin toplumda herkes tarafindan kabul edilen ve begenilen
orgiitlerde bulunmalari, i3 doyumlarina olumlu katkida bulunacaktir (Diimen, 2008:

31).

2.3.3.4. Liderlik ve Is Doyumu
Glinlimiiziin yonetim felsefesi, caliyma yagaminin en temel 6gesi olan insani

en etkili bigcimde kullanmay:1 orgiitler i¢in zorunlu hale getirmektedir. Yeterli
niteliklere sahip olanlarin ise alinmasi, tatmin edilerek islerinde verimli olmalarmin
saglanmast yonetim kademesinin temel amacglarimdan biri haline gelmistir.
Yoneticilerin yonetim tarzi, ¢calisanlarin tutum ve davranigini etkilemesi bakimindan
onemlidir. Is doyumu ile ilgili ¢alisanlarm tutumlar ydnetim agisindan son derece
biiyiik dneme sahiptir. Isinden tatmin olmayan ve orgiitiine bagli olmayan insanlar
iretken, verimli, etkili ve yiiksek performansli olamayabilirler. Bu insanlar yalnizca
orgiitii degil, ayn1 zamanda orgiit icerisinde beraber ¢alistiklar1 ¢aligsma arkadaslarini
da olumsuz etkileyebilirler.

Orgiitlerin basarisi, isgorenlerin verimliligi kadar, islerinden duyduklar
tatminle de yakindan iliskilidir. Orgiitiin yonetim kademesi orgiitlerin etkinligi i¢in

isleri cazip kilmali, ¢alisanlarin oOrgiitte uzun siire kalmalarmi saglamali ve
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gorevlerini en iy1 sekilde yapabilmeleri i¢in onlar1 motive edebilmelidir. Fakat bunun
yaninda oOrgiitlerin varliklarn1 devam ettirebilmeleri i¢in, calisanlarin Orgiitiin
yonetim felsefesini, i¢ iliskileri, 6diil sistemleri, yapilan ig vb. konulardan da
memnun olmalar1 gerekmektedir (Giiney, 2011: 11).

Calisanlar1 kurum yararmna hareket etmeleri i¢in motive etmek ve is
doyumlarin1 saglayarak omlar1 uzun vadede iste tutmak zor bir istir. Personeli
verimli bir sekilde calismaya itecek, sorumluluk almalarin1 saglayacak, iste
etkinliklerini artiracak bir ortam yaratilmasi, motivasyonlarinin saglanmasi liderligin
onemli gorevlerindendir. Kurum igerisinde yaratict c¢oziimler ireten, gerekli
tyilestirme ve diizenlemeleri yaparak kurum politikalarini belirleyen liderlerdir. Bu
nedenle kurumsal politikalar belirleyicisi olan liderlerin c¢alisanlarin i doyumuna
onem vermeleri gerekmektedir (Yildirim, 2004: 45).

Mizeck, liderligi bir aligveris siireci olarak goriir. Lider ne istedigini net bir
sekilde ortaya koyup, calisanin da istediklerini belirledikten sonra bu ikisi arasmda
kontratsal bir aligveris saglar (Akdogan, 2002: 69).

Yapilan arastirmalarda da, doniisiimsel liderligin egitimsel degisikligin
kolaylastiricis1 oldugu ortaya ¢ikmistir. Ogretmenlerin doyumunu artiran doniisiimsel
liderlik sayesinde, 6gretmenler yeni 6grenme ve Ogretme yaklagimlar1 gelistirerek
hem bireysel gelisimi saglar hem de Ogrencilerin giidiilenme ve 6grenmelerine

katkida bulunur (Celeb, 2004: 174).

2.4. ILGILI ARASTIRMALAR
Bu boéliimde egitim ve diger alanlarda liderlerin sahip olduklar1 liderlik

tarzlar1 ve motive etme becerileri iizerine, yurt i¢cinde ve yurt disinda yapilmis olan
bazi arastirmalar yer almaktadir. Bu arastirmalar amag, yontem ve bulgular a¢isindan

Ozetlenerek tanitilmaya caligilmistir.

2.4.1. Yurt Icinde Yapilan Arastirmalar
Tiirkiye’de liderlik stilleri ve is doyumu konularma dair yapilan arastirmalar

Yiiksekogretim Kurulu Tez Dokiimantasyonu ve cesitli dergilerdeki makaleler

incelenerek tespit edilmistir.
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Diimen (2008), “Déniisiimcii Liderlik Davranislarinin  Personelin s
Tatminine Etkisi ve Bir Askeri Birlikte Uygulama Calismas1” adli arastirmasinda
Ankara’da bulunan bir askeri birlikteki 45 subaymm {izerinde denenmistir.
Arastrmada askeri birlikteki liderlerin doniistimcii  liderlik davranislarinin
personellerinin i tatminine olan etkisi incelemistir. Doniisiimcti liderligin; yas,
ogrenim durumu, meslekte calisma siiresi degiskenlerine bagli olarak degismedigi
buna karsin cinsiyet degiskenine bagl olarak degisiklik s6z konusu olup, erkekler
kadinlara gore daha yiliksek ortalamaya sahiptir. Ayni calismada is doyumunun
ogrenim durumu, cinsiyet, yas ve melekteki ¢alisma siiresi bakimindan bir faklilik
tespit edilmemistir.

Gezici (2007), Yoneticilerin Liderlik Stillerinin Calisanlarin Is Tatmini
Uzerindeki Etkileri adli arastirmasinda; anket sorular1 Sakarya ilinde 6zel egitim
kurumlarinda calisan Ogretmen, hizmetli ve memurlara uygulanmistir. Yapilan
degerlemeler sonucunda ankete katilanlarin ortalama olarak;

* Liderleri hakkindaki goriislerinin demokratik liderlige daha yatkin oldugu

* Aldiklar ticreti yeterli bulmadigi

* Terfi sanslarinin az oldugu

* Kismen de olsa 6diil alma ihtimallerinin oldugu

* Calisma kosullarinin genel olarak uygun oldugu

* i3 arkadaslarindan memnun oldugu

* Bagli oldugu kurumlardaki islerinden memnun oldugu

* iletisim seviyesinin orta diizeyde oldugu sonucuna varilmistir. Daha sonra,
Otokratik liderlikle is arkadaslari, isin dogasi ve iletisim alt faktorleri arasinda
yiiksek diizeyde anlamli bir iligkinin oldugu ve buna gore otokratik liderlikle bu alt
faktorler arasinda ters yonde bir iliski oldugu goriilmiistiir. Demokratik liderlikle
iicret, terfi, 6diil, ¢alisma kosullari, is arkadaslari, isin dogas1 ve iletisim alt faktorleri
arasinda yiiksek diizeyde anlamli bir iliskinin oldugu ve buna gore demokratik
liderlikle bu alt faktorler arasinda ayni1 yonde bir iliski oldugu goriilmiistiir. Tam
serbestlik taniyan liderlikle ticret, 6diil faktort, is arkadaslari, isin dogas1 ve iletisim
alt faktorleri arasinda yiiksek diizeyde anlamli bir iliski oldugu ve bu iliskinin ayni

yonde bir iliski oldugu goriilmiistiir.
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Giiven (2007), Kamu Yoneticilerinin Davranig Tarzlarmin  Kamu
Personelinin Motivasyonu Uzerine Etkilerini inceledigi Arastirmasinda, Tokat il
Milli Egitim Miidiirliigii biinyesinde c¢alisan 335 Ogretmene ‘Yonetici Davranig
Anketi’ ni uygulamistir. Anket sonucuna gore; calisanlarin motivasyonu ve
calisanlarin is verimleri iizerinde yOnetici davraniglarinin 6nemli bir etken oldugu,
bunun, c¢alisanlarm demografik oOzelliklerine goére degismedigi ve smif
ogretmenlerinin, yoneticilerinin davraniglarindan, brans 6gretmenlerine gore, daha az
memnun oldugu ortaya ¢cikmustir.

Cemaloglu (2007), Okul Yoneticilerinin Liderlik Stillerini inceledigi
arastirmasinda Ankara, Yozgat, Kastamonu ve Van illerindeki 25 ilkogretim ve
ortadgretim okulundaki 500 6gretmene ¢oklu faktor liderlik anketini uygulamstir.
Buna gore okul yoneticilerinin doniisiimsel liderlik stilini, islemci liderlige gore daha
fazla gerceklestirdigini, liderlik stillerinin etkilerini incelediginde en fazla
gergeklesen etkinin, etkililik ve doyum oldugunu, 6gretmenlerin kadin ya da erkek
olmalarmin onlarm okul yoneticilerinin liderlik stillerine iliskin algilarmi1 dogrudan
ve dolayli olarak etkiledigini, 6gretmenlerin branslariyla, okul yoneticilerinin liderlik
stillerini gerceklestirme diizeyine iligkin algilar1 arasinda anlamli bir farklilik
bulunmadigini saptamustir.

Basaran (2006)’1n Ilkégretim Okulu Ogretmenlerinin Algiladiklar1 Liderlik
Stilleri ile Is Doyumu Diizeyleri Arasmdaki Iliski Diizeyini inceledigi
arastrmasinda, ilkogretim Ogretmenlerinin  algiladiklar1 liderlik stillerinden
doniisiimeii liderlik, stirdiiriimeti liderlik ve serbest birakan liderlik stili ile genel is
doyum diizeyleri arasinda anlamli bir iliski saptamustir. Ayni1 arastirmada,
dontistimcii liderlik stilinin daha ¢ok gen¢ miidiirlerde goriildigli, kidem arttik¢a
doniisiimeii liderlik davranislarinda azalma oldugu, ayrica yiliksek lisans mezunu
miidiirlerin digerlerinden dontisiimcii liderlik stili agisindan belirgin sekilde ayrildig:
saptanmistir. Ayrica Ogretmenlerin algiladiklart liderlik stillerinden doniisiimcti
liderlik stili 6gretmenlerin genel, i¢csel ve digssal doyum diizeylerini artirmaktadir.
Buna karsilik serbestlik taniyan liderlik stiline sahip miidiirle calisan 6gretmenlerin
ise i¢csel doyum diizeylerinde bir farklilik olmadig: goériilmiistiir.

Kocak (2006), tarafindan yapilan “Okul Yoneticilerinin Doniisiimcii
Liderlik Stilleri Ile Ogretmenlerin Is Doyumu Arasindaki Iliski (Ankara Ili Ornegi)”



60

adli calismada ilkdgretim okulu yoneticilerinin doniisiimeii liderlik stillerinin dort
boyutu ile ilgili yaptiklar1 degerlendirmelerin aritmetik ortalamasi ((X: 2,74-2,87)
arasinda degistigini calismanim genel aritmetik ortalamasina gore ((X :2,81) okul
yoneticilerinin doniisiimcii liderlik diizeyine orta derecede sahip olduklar1 tespit
etmistir. Buna dayanarak Ogretmenlerin, yoneticilerinin ddniisiimcii liderliklerine
yeterli diizeyde sahip olmadiklarini, 6gretmenlerin cinsiyet, kidem, yas degiskenine
gore okul yoneticilerinin doniistimcii liderlik davraniglarini sergileme dereceleri
anlamli bir farklilik gostermeyip brans degiskenine gore degiskenlik gosterdigini,
ayrica Ogretmenlerin en cok ekonomik durumlarindan memnun olmadiklarmni,
Yoneticilerin okulda fiziksel ortamu yeterince saglamadigmni, Ogretmenlerin is
doyum diizeylerinde cinsiyetin, bransin ve yasmn Onemli bir etken olmadigi buna
karsin Ogretmenlerin dgrenim durumuna, kidemine gére is doyum diizeylerinde
anlamli bir farklilik olmadigmni tespit etmistir.

Ozcan (2006)’nin ilkdgretim Ogretmenlerinin Is Tatmini Ile Yoneticileri
Icin Algiladiklar1 Liderlik Davranislar1 Arasindaki liski Diizeyini inceledigi
arastrmasinda; oOgretmenlerin 1§ tatmini diizeylerinde cinsiyete gore farklilik
goriilmezken, meslekte ¢alisma siiresi degiskenine gore 21 yil ve iistli kideme sahip
olanlar daha az olanlara gore yiiksek is doyumuna sahip oldugunu, 45 yas ve lsti
grubundaki 6gretmenlerin i doyumunun geng¢ Ogretmenlerden daha fazla sahip
oldugu, ayni1 yonetici ile 1-3 yil ¢alisan 68retmenlerin, 3 yil ve daha fazla ¢alisan
ogretmenlere gore bakis agilarmin daha olumlu oldugunu, sayisal bransindaki
ogretmenlerin sozel bransindaki 6gretmenlere gore okul yOneticisine daha olumlu
baktigin1 ve okul yoneticisinin liderlik davramiglari ile O68retmenlerin is tatmini
arasinda, Ucret haric anlamli bir iligki bulundugu, yani okul yoneticilerinin
ogretmenlerin i3 doyumu seviyelerini etkilediklerini saptamistir.

Ates (2005) tarafindan hazirlanan “Yoneticilerin Liderlik Davranislarmin
Calisanlarm Is Tatmini Uzerindeki Etkileri: Hava Kuvvetleri Komutanlhgmda
Uygulama” adli c¢alismada orneklem Hava Kuvvetleri Komutanligi Personel
Baskanliginda ¢alisan subay, astsubay ve sivil memur statiisiinde ¢alisan personeller
olusturmaktadir. Arastirmada {i¢ (otokratik, demokratik ve serbestlik taniyan) liderlik
stili ile 13 doyumu arasindaki muhtemel iliski saptanmaya ¢alisilmistir. Arastirmada

Ozet olarak su bulgulara ulagilmistir:
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* Calisanlarm, otokritik liderlik davranigma iliskin degerlendirmeleri ile is tatminleri
arasinda anlamli bir iligski olmadigi,

* Calisanlarin, demokratik-katilimci liderlik davranisina iliskin degerlendirmeleri ile
1 tatminleri arasinda anlamli bir iligki oldugu,

* Calisanlarin, tam serbesti taniyan liderlik davranisina iliskin degerlendirmeleri ile is
tatminleri arasinda anlamli bir iligki 61diigii tespit edilmistir.

Sahin (2003), ‘Okul Midiirlerinin Liderlik Stilleri ile Okul kiiltiiri
Arasindaki Iliskiler adli calismasinda izmir ilinde bulunan 50 ilkdgretim okuluna
‘Okul Miidiirlerinin Liderlik Stilleri” ve ‘Okul Kiiltiirii’ envanterini uygulamistir.
Caligmanin sonucuna gore ilkdgretim okulu miidiirlerinin kendilerinin daha g¢ok
dontistimcii, sonra siirdlriimecii liderlik stili sergilediklerini diistindiikleri ortaya
ctkmustir. Siirdiirtimeii liderligin boyutlarma iligkin yapilan degerlendirmede daha
cok statiikocu ve sonra da otokratik liderlik tarzi sergiledikleri goriilmiistiir.
Ogretmenlerin de okul miidiirlerini daha ¢ok déniisiimcii ve sonra siirdiiriimcii
liderlik stiline uygun olarak degerlendirdigi ve silirdiirimeti liderligin  alt
boyutlarindan otokratik ve sonra statiikocu liderlik sergilediklerini diisiindiikleri
ortaya ¢ikmustir.

Oran (2002) “ilkdgretim Ve Ortadgretim Okul Yoneticilerinin Doniisiimsel
Liderlik Ozelliklerine iliskin Ogretmenlerin Alg1 ve Beklentileri” isimli calismasinda
okul yoneticilerinin doniistimsel liderlik davranislarma iliskin 6gretmen alg1 ve
beklentileri belirlenmeye calisilmistir. Genel olarak okul yoneticilerinin doniisimcii
liderlik davranislarinin 1/3’iinii gosterdikleri belirlenmistir. Ayrica 6gretmenlerin
hizmet siireleri ve O6grenim durumlarmin doniistimcii liderlik davraniglarini
algilamada farklilik gosterdigi saptanmustir.

Celik’in (1998) “Egitimde Doniisiimcii Liderlik” adli arastirmasinda; Okul
yoneticilerinin liderlik 6zellikleriyle transformasyonel liderlik davranislar: arasindaki
iligki arastirilmistir. Okul yoneticilerinin algilarina gére en basarili olduklar: liderlik
ozelligi, ‘ahlak kurallarma uyma” olarak belirlenmis, bunu sirasiyla ‘kisisel
biitlinliik> ve ‘ortak yararlarda birlesme’ 6zelligi izlemistir. Liderlik 6zellikleri olarak
belirlenen 35 Ozellik bir biitiin olarak diisliniildiigii zaman, okul yoneticilerinin

liderlik 6zelligini istenen diizeyde tasidiklar1 sonucu ortaya c¢ikmistir. Arastirmaya
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katilan okul yoneticilerinin doniistimcii liderlik davranmis boyutunda yer alan
davranislar1 yeterli diizeyde gosterdikleri belirlenmistir.

Karip’in (1998), “Doniisiimcii Liderlik” adli aragtrmasinda doniisiimcii
liderlik yaklasimi kullanilarak okul yoneticilerinin doniisiimcii ve islemci liderlik
kapasitelerini kendi algilarma ve yardimcilarinin algilarma gore degerlendirilmistir.
Elde edilen bulgular sonucunda ilkdgretim okulu miidiirlerinin doniistimcii liderlik
ozelliklerine sahip olma ve liderlik davraniglarini gosterme diizeylerinin yiiksek
oldugu anlasilmistir.

Kabadayi'nin, 1982 yilinda yaptig1 arastirmada, okul miidiirlerinin liderlik
davraniglar1 ile 6gretmen gilidiillenmesi arastirilmistir. Bu arastirmada Maslovv'un
insan gereksinmelerinin sira dizininden yararlanilmistir, is doyumu ile ilgili bulgular1
sunlardir: ilkokul miidiirlerinin liderlik davramglar1 ile Ogretmenlerin tiim
gereksinmelerini karsilamada yetersiz oluslar1 arasinda, anlamli ve ters yonde bir
ilisgki bulunmustur. Yani, okul miidiirlerinin, 6gretmenlerin i doyumunu saglayan
gereksinmelerine yanit vermedigi belirtilmistir, is duyumsuzlugunun yiiksek diizeyde
goriilen boyutlar1 ise, giivenlik, bagimsizlik ve kendini gerceklestirme ile liderlik
davranis1 arasindaki iliskilerdir. Ayrica okul miidiirleri, liderlik davranigsinda ve
gereksinmelerin siralanmasinda, her bir basamaktaki gereksinmelerini karsilama
derecesi yoOniinden, Ogretmenlere goére anlamli bir farklhilik gdstermislerdir

(Kabaday1, 1982).

2.4.2. Yurt Disinda Yapilan Arastirmalar
Jaacks (1999) "Okul Miidiirlerinin Y&netim Stillerinin, Ogretmen is

Doyumu ve Ogretmen Biligsel Stilleri Arasindaki iliskisi" adl1 arastirmasmi Nevada
Eyaletindeki okullarda yapmistir. 119 anaokulu ve ilkogretim okulu 6gretmenleri ve
29 okul midirii arasinda yapilan c¢alismada biitliin alt doyum faktorlerinde
ogretmenlerin doyum hissettikleri ancak en c¢ok denetim faktdriinde miidiirleri ile
iligkileri oldugu ve bu alanda doyum sagladiklar1 goriilmektedir. Diger bir sdylemle,
ogretmenler denetleme alt faktoriinde is doyumu saglamaktadirlar. Meslektas
iliskileri alt faktoriinde 6gretmenlerin meslektaslarindan yeterli destegi gordiikleri
sOylenebilir. Onlar i¢in arkadagslar1 ile olan iligkiler oldukca kritik bir Gnem

tasimaktadir. Is kosullar1 alt faktoriinde Ogretmenler ¢alisma kosullarinin rahat
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oldugunu ancak iyilestirilebilecegini diisiinmektedirler. Ogretmenler iicret konusunda
kendilerine ¢ok az iicret 6dendigini belirtmektedirler. Ogretmenlerin hemen hepsi bu
meslegin kendilerini sayilabilir kildig1 konusunda, okul politikalarina ve kararlarina
katilmalarmin gerekli oldugunda ise, katiliyorum ya da tamamen katiliyorum yanit1
vermislerdir. Ogretmenler isin kendisi konusunda islerinin hos oldugunu ve
kendilerinin  ¢esitli  yeteneklerini  kullanma  konusunda firsat  verdigini
diisiinmiislerdir. Ogretmenler mesleklerinde giiven duymakta ve islerini asla
kaybetmekten korkmamaktadirlar. Ogretmenlerin tannma boyutunda catisan
diistinceleri olmaktadir. Bazilar1 miidiirlerinin kendilerinin 1yi bir 6gretmen oldugunu
diistindiiklerini, bazilarmin midiirleri tarafindan asla iyi ders verdiklerinin farkinda
olunmadigini hissetmektedirler. i doyumu ile 6gretmenin biligsel stilleri arasinda bir
iligki bulunmamistir (Akt. Turanl, 2007).

Ejimofor (2007), ‘Miidiirlerin Transformasyonel Liderlik Rolleri ve
Ogretmenlerin Is Doyumu’ isimli arastirmasinda Giineydogu Nijerya’ daki 518
ogretmen ve 48 miidiire kendisi tarafindan gelistirilen miidiirlerin transformasyonel
liderlik 6zelliklerine dayali olarak 6gretmenlerin i3 doyumunu Olgen 24 soruluk
anketi uygulamistir. Uygulama sonucunda transformasyonel liderligin 6§retmenlerin
i doyumunda Onemli Olgiide etkili oldugu ve cesitli egitim ve seminerler ile
miidiirlerin  transformasyonel liderlik Gzelliklerinin  giincellenip  gelistirilmesi
gerektigi bulgularina ulagmistir (Akt. Cigek, 2010).

Stone, ilkdgretim ve ortadgretim okulu miidiirlerinin yenilik¢i ve
siirdlirimcti  liderlik davranislarin1 incelemistir. Bu c¢alismada doniisiimcii ve
stirdiirimcii liderlik davranislariyla orgiitsel ¢iktilar, etkilik ve is doyumu arasindaki
iligki belirlenmeye calisilmistir. 482 6gretmen ve 27 okul miidiiriiniin davraniglari
incelenmistir. Okul miidiirlerinin dontistimcii liderlik davranislarindan en ¢ok
isbirligini  bireysellestirme ve entelektiiel uyarim davranisi, kosula bagh
odiillendirme ve olaganiistii yonetimde etkili olma davraniglar1 gosterdikleri
saptanmistir. Elde edilen bulgulara dayali olarak yenilik¢i Liderlik ile orgiitsel
etkilik, i doyumu ve Ogretmen morali arasindaki iliskiler arastirilmistir (Akt.

Basaran, 2006).



64

UCUNCU BOLUM
MATERYAL VE YONTEM

3.1. YONTEM
Bu boliimde, arastrmanin modeli, arastirmanm evreni, Orneklemi,

ornekleme giren okullar ve 6gretmenler ile ilgili genel bilgiler, veri toplama araclari,

verilerin toplanmasi ve verilerin analizi ile ilgili bilgiler bulunmaktadir.

3.2. ARASTIRMA MODELI
Arastirmanin yiiriitiilmesinde genel tarama modelinin bir tiirii olan iliskisel

tarama modeli kullanilmistir. Tarama modelleri, ge¢miste ve halen var olan bir
durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi amaglayan yaklasimlardir. Iliskisel tarama
modelleri, iki ve daha ¢ok sayidaki degisken arasinda birlikte degisim derecesi ve
yoniinii varhgini belirlemeyi amaglayan arastirma modelleridir. Iliskisel ¢oziimleme
iki tiirli yapilabilir. Korelasyon ve nedensel karsilastirma yontemleri, iliskisel
arastirmanin baslica Ornekleridir (Eroglu, 2006: 4). Bu arastrmada okul
miidiirlerinin sergiledikleri liderlik stilleri ile 6gretmenlerin is tatmini arasindaki

iligki arastirilmastir.

3.3. EVREN VE ORNEKLEM '
Aragtirmanin evrenini Sirnak ili, Idil ilge merkezindeki T.C. Milli Egitim

Bakanligi‘na bagli resmi ilkogretim okullarinda 2012-2013 egitim 6gretim yilinda
gdrev yapmakta olan dgretmenler olusturmaktadir. Sirnak ilinin Idil ilgesinde toplam
94 okul ve bu okullarda toplam 963 6gretmen gorev yapmaktadir. Bu okullardan ilge

merkezi ve kdylerinde olmak iizere 57 tanesi sekiz yillik egitim(ilk/ortaokul)veren



65

okullardan, 37 tanesi de ilge merkezine bagli kdylerde bulunan birlestirilmis
siniflardan (sadece ilkokul) olusmaktadir. Arastirmaya sadece sekiz yillik egitim
veren okullar dahil edilmistir. Bu okullardan 37 tanesinde ¢alismakta olan
ogretmenlere anketler uygulanmstir. ilcede bulunan 5 lise ve birlestirilmis(sadece
ilkokul) smiflardan olusan okullar arastirmaya dahil edilmemistir. Birlestirilmis
smiflara sahip okullarin 6gretmeni ayni zamanda bulundugu okulda yonetici
konumunda oldugundan boyle bir yonteme basvurulmustur.

Arastirmada olasilikli  6rnekleme yOntemlerinden kiime oOrneklemesi
yontemi kullanilmistir. Kiime 6rneklemesi, 6rnekleme girmesi gereken tiim birey ve
objelerin listelenmesinin zor oldugu, diizensiz bulundugu durumlarda bagvurulan bir
yontemdir. Bu gibi durumlarda, benzerlik goOsteren birey ve objeler, olanak
Olciisiinde bir araya getirilerek kiimeler olusturulur ve her kiimede bulunan birimlere
esit ya da belli bir se¢ilme sansi verilir (Aziz, 2008: 53). Kiime Orneklemesi,
arastrma yapilacak okullarin se¢iminde okul miidiirlerinin gorev yaptiklari
okullarmda en az 1 yil calismis olmast sarti arandigindan tercih edilmistir.
Ogretmenlerin birlikte ¢alistigi okul miidiirlerinin sergiledikleri liderlik stilleri ile
ilgili degerlendirme yapabilmeleri ve saglikli bir kanaate sahip olabilmeleri i¢in en az
1 yil gibi bir siire beraber calisma yapmalar1 gerektigi diistiniildiigiinden
arastirmamizda boyle bir 6l¢iit kullanilmistir.

Kiime 6rnekleme ydntemi ile secilen idil ilgesinde bulunan 37 ilkdgretim
okulunda gorev yapan 272 Ogretmen temsil edicilik oranlar1 da goz Oniinde
bulundurularak 6rneklem grubunu olusturmustur. Evrenin % 28,3 ii 6rneklem olarak

almmistir (EK-1.).

3.4. ARASTIRMAYA KATILAN OGRETMENLERIN DEMOGRAFIK
OZELLIKLERI
Bu baslik altinda katilimcilarin cinsiyet, yas, mesleki kidem, hizmet siiresi,

mezuniyet derecesi, brans degiskenlerine iliskin bilgiler ve bu demografik

degiskenlere ait tablolar yer almaktadir.

3.4.1. Cinsiyet
Anketi cevaplayan Ogretmenlerin cinsiyetleriyle ilgili istatistiki bilgiler

asagida, Tablo 3.1 de sunulmaktadir.
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Tablo 3.1. Cinsiyet Degiskenine Ait Frekans Sonuglar

Degisken Diizey N %
Erkek 163 59,93
Cinsiyet
Kadin 109 40,07
Toplam 272 100

Tablo 3.1¢ de goriildiigii gibi arastirmaya katilan 272 ¢gretmenin % 59,930
(N=163) erkek, % 40,07’si (N=109) kadindir. Calismaya katilan O68retmenlerin

cinsiyet oranlar1 arasinda ¢ok biiyiik bir farklilik gériilmemektedir.

3.4.2. Yas
Anketi cevaplayan 6gretmenlerin yaslariyla ilgili istatistiki bilgiler asagida,

tablo 3.2. ¢ de sunulmaktadir.

Tablo 3.2. Yas Degiskenine Ait Frekans Sonuglari

Degisken Diizey N %
25 Yas ve Alt1 125 45,96
Yas
26-30 Yas arasi 119 43,75
31 ve Ustii 28 10,29
Toplam 272 100

Tablo 3.2 de goriildiigii gibi arastirmaya katilan 272 6gretmenin % 45,96°s1
(N=125) 25 yas ve altinda, % 43,751 (N=119) 26-30 arasi, % 10,29’u (N=28) 31
yas ve iistii yasa sahip olduklarmi belirtmislerdir. Ogretmenlerin 25 yas ve alt1 ile

26-30 yas araliginda yogunlastig1 goriilmiistiir.

3.4.3. Meslekte Calisma Siiresi
Anketi cevaplayan oOgretmenlerin mesleki kidemleriyle ilgili istatistiki

bilgiler agsagida, tablo 3.3. ‘de sunulmaktadir.
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Tablo 3.3. Meslekte Calisma Siiresi Degiskenine Ait Frekans Sonuglari

Degisken Diizey N %
1-3 Y1l 207 76,10
Meslekte Cahsma 4 Y1l ve Ustii 65 23,90
Siiresi
Toplam 272 100

Tablo 3.3.¢ de goriildiigii gibi arastirmaya katilan 272 6gretmenin % 76,10‘u
(N=207) 1-3 yil, % 23,90’1 (N=65) 4 ve iistii mesleki kideme sahip olduklarmni
belirtmislerdir. Ogretmenlerin mesleki kidem degiskeninde 1-3 yil araliginda

yogunlastig1 goriilmiistiir.

3.4.4. Mezun Olunan Okul
Anketi cevaplayan oOgretmenlerin mezun olunan okulla ilgili istatistiki

bilgileri asagida, tablo 3,4.¢ te sunulmaktadir.

Tablo 3.4. Mezun Olunan Okul Degiskenine Ait Frekans Sonuglar1

Degisken Diizey N %
Egitim Fakiiltesi 252 92,65
Yiksek Lisans ve 20 7,35
Mezun Olunan ya Doktora
Okul Yiiksekokul ve ya 0 0
Egitim Enstitiisii
Toplam 272 100

Tablo 3.4. “ te goriildiigi gibi arastirmaya katilan 272 6gretmenin % 92,651
(N=252) egitim fakiiltesi, % 7,351 (N=20) yiiksek lisans ve ya doktora mezunu
olduklarini belirtmislerdir. Arastirmaya katilan 6gretmenler arasinda Yiiksekokul ve
ya Egitim Enstitiisi mezunu 6gretmen bulunmamaktadir Egitim Fakiiltesi mezunu
ogretmenlerin orani diger programlardan mezun olanlarin oranlarina gore bariz bir

sekilde daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
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3.4.5. Bransg
Anketi cevaplayan 6gretmenlerin bransiyla ilgili istatistiki bilgileri asagida,

tablo 3.5.¢ te sunulmaktadir.

Tablo 3.5. Brans Degiskenine Ait Frekans Sonuglari

Degisken Diizey N %
Smif 6gretment 102 37,50
Brans Brang 6gretmeni 170 62,50
Toplam 272 100

Tablo 3.5.‘te goriildiigli gibi arastirmaya katilan 272 6gretmenin % 37,50°s1
(N=102) smif O6gretmeni, %62,50‘si (N=170) brans Ogretmeni olarak gorev
yaptiklarmi belirtmislerdir. Ogretmenlerin brans degiskeninde agirlikli oldugu

goriilmektedir.

3.5. VERi TOPLAMA ARACLARI
Bu calismada ortaya konulan arastirma problemlerine cevap aramak

amaciyla iki farkli 6lgek kullanilmigtir. Okul miidiirlerinin benimsedikleri liderlik
stillerini belirlemeye yonelik “Cok Faktorlii Liderlik Anketi” ile 6gretmenlere is
doyum diizeylerini tespit etmeye yonelik Minnesota Is Doyumu Anketi"
uygulanmistir (EK 2).

Arastirma anketi lic boliimden olusmustur. Birinci boliimde deneklerin
betimsel degiskenleri ile ilgili cinsiyet, yas, mesleki kidem, brans ve mezun olunan
okul degiskenlerini igeren 6 soru yer almaktadir. Ikinci bdliimde &gretmenlerin
algilarmma dayali olarak okul miidiirlerinin benimsemis olduklar1 liderlik stilleri
diizeyini belirlemek amaciyla 36 sorudan olusan Cok Faktorlii Liderlik Anketi
bulunmaktadir. Ugiincii bdliimde ise, Ogretmenlerin is doyumunu belirlemek
amactyla 20 sorudan olusan Minnesota is Doyum Olgegi yer almaktadir. Her iki

anket birbirinden farkli oldugu i¢in asagida ayr1 ayr1 agiklama yapilacaktir.
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3.5.1. Cok Faktorlii Liderlik Anketi
Bernard BASS tarafindan 1985 yilinda liderlik stillerini, ¢oklu faktorlere

gore agiklamak iizere hazirlanmis bir olgektir. Olgegin orijinali Ingilizceden
Tiirkgeye Akdogan (2002) tarafindan konu uzmam farkl ii¢ Ingilizce dili 6gretim
elemanina cevirisi yaptirilmis, farkl ¢ikan yargilarin {izerinde tartisma yaratilarak
dogru yargiya gidilmesi saglanmistir. Olcek 36 ifadeden olusmakta ve ifadeler
Higbir Zaman”dan “Daima”ya kadar 5 asamali likert tipi  Olcekte

degerlendirilmektedir. Olgekte bulunan 36 ifadenin dlctiigii liderlik stilleri 3 genel
faktor altinda, 7 faktorden olugsmaktadir (Basaran: 2006).

Tablo 3.6. Cok Faktorlii Liderlik Olgegi
1. DONUSUMCU LiDERLIK

a. Karizmatik / ilham verici 6,9,10,13,14,18,23,25,34,36, 10
. Entelektiiel uyarim 2,8,30,32 4
c. Bireysel destek 15,19,29,31,35 5
19
2. SURDURUMCU LIiDERLIK
a. QOdiile bagh 1,16,11 3
b. Istisnalarla yonetim(aktif) | 4,21,22,24,26,27 6
c. Istisnalarla yonetim (pasif) | 3,12,20 3
12
3. SERBESTLIK TANIYAN LIiDERLIK
 5,7,17,28,33 IE

Anket 5°li Likert teknigine gore diizenlenmistir. Olgegi olusturan sorular
“higbir zaman(1), nadiren(2), bazen(3), Cogu Zaman(4), Her Zaman(5)” seklinde

puanlanmistir.

Tablo 3.7. Likert Tipi Olgek I¢in Puan Araliklar1 (Cetinler: 2008).
Derece Secenekler Sinirlar

1 Higbir Zaman 1.00 - 1.79
2 Nadiren 1.80 - 2.59
3 Bazen 2.60 - 3.39
4
5

Cogu Zaman 3.40-4.19
Her Zaman 4.20 -5.00
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3.5.2. Minnesota is Doyumu Anketi (Minnesota Job Satisfaction Questionnaire)
1967 yilinda Weiss, Dawis, England ve Lofquist tarafindan gelistirilen

Minnesota is Tatmini Olgegi ¢alisanlarm genel is doyumlarmi 6lgmek amaciyla
glistirilmistir. 1985 yilinda Asli Baycan tarafindan Tirkgeye ¢evrilmistir (Basaran,
2006: 125).

Minnesota ig Tatmini Anketinin i¢sel (Intrinsic) ve Digsal (Extrinsic) olmak
iizere iki boyutu vardir. igsel tatmin soru 1, 2, 3, 4, 7, 9, 10, 11.15.16 ve 20 ile
Olciiliirken Dissal tatmin soru 5, 6, 8, 12, 13, 14, 17, 18 ve 19 ile Ol¢tilmektedir.

I¢ faktorler kendi kendilerini temsil ederler ve gereklilikleri kendiliginden
olusur. Bu faktorler kisisel ihtiyaglar ve sayginlik gibi yiiksek derecede ihtiyaglarin
karsilanmasi ile ilgilidir. Dis faktorler ise; kisinin is ¢evresi ile ilgili yonetim, teknik,
i arkadaglari, 6demeler, terfi ve ilerleme, giivence gibi ihtiyaglar1 kapsayan

faktorleri icermektedir (Ozday1, 1990: 43).

Tablo 3.8. Minnesota Is Doyum Olgegi Alt Boyutlar

I¢sel Is Doyumu 1,2,3,4,7,9,10, 11, 15,16 ve 20 11
Dissal Is Doyumu 5,6,8,12,13,14,17, 18 ve 19 9
Toplam 20

Minnesota is doyum Olcegi 1-5 arasinda puanlanan besli likert tipi bir
olgektir. Olgek puanlamasmda, “Hi¢ memnun degilim; 1 puan, “Memnun degilim” 2
puan, “Kararsizim” 3 puan, “Memnunum” 4 puan ve “Cok memnunum” 5 puan

olarak degerlendirilmektedir. Olgekte ters puanlanan madde bulunmamaktadir.

Tablo 3.9. is Doyumu Anketinde Yer Alan Besli Dereceleme Olgeginin Sayisal
Degerleri

Derece Secenekler Sinirlar
1 Hi¢ Memnun Degilim 1.00 - 1.79
2 Memnun Degilim 1.80 - 2.59
3 Biraz Memnunum 2.60 - 3.39
4 Memnunum 3.40-4.19
5 Cok Memnunum 4.20 -5.00
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Cok Faktorlii Liderlik Anketi i¢in yapilan gilivenirlik analizi sonucunda
olcegin cronbach alpha degeri a = .860 ¢ikmustir. Minnesota Is Doyum Olgeginde ise
bu deger a = .886 olarak elde edilmistir.

3.6. VERILERIN TOPLANMASI
Veri toplamak amaciyla hazirlanan anket drnekleme alinan Sirnak ili Idil

ilgesine bagl 37 ilkdgretim okulunda gorev yapan 272 6gretmene uygulanmistir.
Uygulamaya baslamadan once gerekli yerlerden anket izni alinmig olup (EK-3), okul
miidiirleri ile goriisme yapilmis, arastirmanin amaci hakkinda bilgiler verilerek okul
miidiirlerinden yardim istenmistir. Anket formlar1 secilen okullardaki 6gretmen
sayilar1 goz Oniinde bulundurularak cogaltilmis ve bizzat arastrmaci tarafindan
dagitilarak, doldurulan anketler toplanmistir. Toplam 300 anket hazirlanmistir.
Hazirlanan anketlerden 18 ( % 6) tanesi geri donmemistir. Geri donen anketlerden 10
tanesi ise (%3,3) gecersiz sayilmistir. Geri almabilen ve gecerliligi kabul edilmis 272
anket arastirmaya dahil edilmistir. Anketlerin uygulama siirecinde caligmalari
olumsuz yonde etkileyecek herhangi bir sorunla karsilasilmamistir. Uygulamadan
sonra eksiksiz yanitlandig1 belirlenen anketler SPSS 17 paket programina girilmis ve

problemlere gore veri analizleri yapilmaistir.

3.7. VERILERIN ANALIZi
[Ikégretim okul miidiirlerinin sergiledikleri liderlik stillerinin, 6gretmenler

tarafindan hangi diizeyde algilandiginin incelendigi bu arastirmanin verilerinin
¢oziimlenmesinde SPSS17 paket programu kullanilmustir. Oncelikle bir degiskenle
ilgili sayisal verilerin derlenmesi, tanimlanmas1 ve sunulmasinda kullanilan betimsel
(tanimlayic1) istatistiklerden yararlanilarak orneklemde yer alan katilimcilarin
profillerinin ortaya ¢ikarilmasi yoluna gidilmistir. Bu kapsamda;

e Frekans (n) ve yiizde (%) dagilimi ortaya konmustur.

e Okul miidiirlerinin 6gretmenlerce algilanan liderlik stilleri diizeyleri ( X ) analiz

edilmistir.
e s doyumu &lgegi kullanilarak dgretmenlerin is doyumu diizeyleri ( X ) tespit

edilmistir.
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Ogretmenlerin, dlgek ve alt boyutlarma iliskin verdikleri puanlarin, cinsiyet
,brans, meslekte calisma siiresi, mezun olunan okul bagimsiz degiskenleri
bakimindan istatistiksel olarak anlaml bir farklilagmaya neden olup olmadigini
arastirmak iizere, ¢ festi uygulanmistir.

Ogretmenlerin, 6lcek ve alt boyutlarma iliskin verdikleri puanlarmmn, yas
degiskeni bakimindan, gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilasmanin olup olmadigini gérmek iizere, tek yonlii varyans analizi (anova)
ve hangi gruplar arasinda farklilik oldugunu arastirmaya yonelik post-hoc tukey
testi uygulanmistir.

Son olarak okul miidiirlerinin 6gretmenlerce algilanan liderlik stilleri ile
ogretmenlerin i3 doyumu arasinda iligski olup olmadig1 pearson ¢arpim korelasyon
analizi ile incelenmistir. Biiylikoztiirk (2012)’e gore, korelasyon katsayis ( r)
0,70-1,00 arasinda ise ‘“yiksek”, 0,30-0,70 arasinda ise “orta” ve 0,00-0,30
arasinda ise “diisiik” diizeyde iliski oldugu seklinde yorumlanabilir.

Tim istatistiksel hesaplamalarda anlamlilik diizeyi .05 olarak kabul

edilmistir. Anlamlilik degeri, .05‘ten kiiciik (p<.05) bulundugunda bagimsiz

degiskenlerin gruplar1 (kategorileri) arasindaki fakliliklar anlamli olarak kabul

edilmis ve sonuglar buna gore degerlendirilmistir.



DORDUNCU BOLUM
BULGULAR VE TARTISMA

Bu bdliimde, arastrma probleminin ¢6ziimii i¢in toplanan verilerin
istatistiksel ¢oziimlenmesi sonucunda elde edilen bulgular ve bunlarla ilgili tartigma
arastirmanin amacina ve alt amaglarina uygun bir bigimde ve sirada verilmistir.

Arastirmaya katilan Ogretmenlerin kendilerine uygulanan oOlgeklerin alt
maddelerine verdikleri cevaplarm aritmetik ortalama puanlar1 ( X ) ve standart sapma
(ss) degerleri tablolar halinde gosterilmistir. Cinsiyet, yas, mezun olunan okul
degiskenleri agisindan oOgretmenlerin degerlendirmeleri incelenmistir. 1ki grup
arasindaki farklilik i¢in bagimsiz gruplar t-testi, ii¢c veya daha fazla sayidaki gruplar
icin ise tek yOnlii varyans analizi yapilarak sonuglar tablolar halinde verilmistir.
Varyans analizi sonucunda gruplar arasi farkin anlamli olma durumunda ise Tukey

Coklu Karsilagtirmalar Testi sonuglar1 tablolarda gosterilmistir.

4.1. ARASTIRMA PROBLEMLERINE iLiSKiN BULGULAR
Bu boliimde arastirmanin alt problemlerine iliskin bulgulara ve yorumlara

yer verilmistir.

4.1.1. Birinci Alt Probleme Ait Bulgular ve Yorum
“Ilkogretim okullarinda gorev yapan okul miidiirlerinin, 6gretmenlerce

algilanan liderlik stilleri ile 6gretmenlerin i doyumu arasinda bir iliski var midir?”
Alt problemine iligkin degerlendirmeler ve istatistiksel ¢coziimlemeler her bir boyut
bazinda ayri ayri1 analiz edilerek boyutlarin birbiri ile olan iligkileri asagida

sunulmustur.
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Tablo 4.1. Okul Miidiirlerinin Sergiledikleri Liderlik Stilleri Ile Ogretmenlerin s
Doyumu Arasmdaki Iliski

Icsel Dagsal
Is Is
Doyumu Doyumu

Doniisiimcti Liderlik 227 ,529
Pearson Korelasyon Anlamlilik (2-Uglu) ,000 ,000
N 272 272
Stirdiiriimeti Liderlik 223 ,398
Pearson Korelasyon Anlamlilik. (2 Uglu) ,000 ,000
N 272 272
Serbestlik Taniyan Liderlik - 171 -,354
Pearson Korelasyon Anlamlilik. (2 Uglu) ,005 ,000
N 272 272

Tablo 4.1.° de goriildiigii gibi liderlik stilleri alt boyutu olan doniisiimcii
liderlik ile i3 doyumunun alt faktorlerinden ig¢sel iy doyumu arasinda diisiik (r=,22),
dissal i doyumu arasinda ise orta (r=,52) diizeyde pozitif bir iligki bulunmustur.

Okul miidiirlerinin benimsedikleri liderlik stillerinin alt boyutu olan
stirdiirimcii liderlik ve is doyumu alt faktorlerinden igsel is doyumu ile diisiik
(r=,22), digsal i3 doyumu ile arasinda ise orta (r=,39) diizeyde, pozitif bir iligki
bulunmustur.

Boga (2010) tarafindan yapilan “Ilkdgretim Okul Yoneticilerinin Liderlik
Davranis Diizeylerinin Ogretmenlerin is Doyumuna Etkisi” adli arastirma sonuglari
bu ¢alismanin bulgularmi destekler niteliktedir.

Okul miidiirlerinin benimsedikleri liderlik stillerinden serbestlik taniyan
liderlik stili ile 6gretmenlerin i doyumu alt boyutlarindan igsel i doyumu ile diisiik,
(r=,17) dissal is doyumu ile ise orta diizeyde (r=-,35) negatif bir iliski bulunmustur.

Yukaridaki istatistiki  bilgilerden arastrmaya katilan Ogretmenlerin
algilamalarina gore, birlikte c¢alistiklar1 okul miidiirlerinin daha ¢ok doniisiimcii ve

stirdiiriimeti liderlik tarzin1 benimsedikleri yargisina varilabilir.

4.1.2. Ikinci Alt Probleme Ait Bulgular ve Yorum
“Ilkogretim okullarinda goérev yapan Ogretmenlerin miidiirleri i¢in

algiladiklar1 liderlik stili ortalamasi ne diizeydedir?” Alt problemine iliskin
degerlendirmeler ve istatistiksel ¢oziimlemeler her bir boyut bazinda ayr1 ayr1 analiz

edilerek asagida sunulmustur.
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Tablo 4.2. Liderlik Stillerine Iliskin Olgek ile Yapilan Arastrma Sonuglarina Gore
Liderlik Alt Faktorlerinin Aritmetik Ortalamalar1 ve Standart Sapma Degerleri

N Minimum | Maksimum X SS
Doniisiimcii 272 1,16 5,00 3,33 ,87
Liderlik
Stirdiirimeii 272 1,83 4,33 3,02 ,46
Liderlik
Serbestlik Taniyan 272 1,00 4,40 2,23 ,80
Liderlik

Okul midiirlerinin sergilemis olduklar1 liderlik stilleri alt boyutlarina
bakildiginda 6gretmen algilamalarina gdre okul yoneticileri en diisiik diizeyde
serbestlik taniyan liderlik stilini benimsemektedirler. Buna karsin okul miidiirleri en
fazla doniisiimcii liderlik stilini daha sonra da siirdiiriimcii (etkilesimei) liderlik stilini
benimsemektedirler. Arastirmanm yapildigi bodlgenin Ozellikleri g6z Oniine
almdiginda miidiirlerin genellikle geng yasta olduklari, cogu yoneticinin de yeni,
cagdas, liderlik stillerinin farkinda oldugu ve bunlar1 kendi okullarinda uygulamaya
calistiklar1 soylenebilir.

Yukaridaki istatistiki degerlere bakildiginda, 6gretmenler okul miidiirlerinin
dontistimcii liderlik 6zelliklerini gosterdiklerini belirtmektedir. Doniisiimcti liderlik
stilini gelistiren okul miidiirleri, ortak vizyon olusturma, vizyonu paylasma, iletisim
kurma, motivasyon kazandirma gibi Orgiitlerde cok istenilen Orgiit kiiltiiriini
olusturan yoneticilerdir.

Ogretmenler okul miidiirlerinin siirdiiriimcii liderlik stilini doniisiimcii
liderlik stiline nazaran daha az sergilediklerini belirtmiglerdir. Ogretmen
algilamalarina gore okul miidiirlerinin en az sergiledikleri liderlik stili ise, serbestlik
tantyan liderlik tarzidir. Buradan arastirmaya katilan okul miidiirlerinin karar verme
mekanizmasinda pasif davranmadiklari, mevcut problemlere karsi duyarsiz
kalmadiklar1 sonucuna ulasilabilir. Tablo 4.2 deki veriler incelendiginde
ogretmenlerin kendi miidiirlerinde en ¢ok doniisiimcii liderlik stilini benimsedikleri,
en az serbestlik taniyan liderlik stilini benimsediklerini diisiinmektedirler.

Karip’in (1998) de “Doéniistimcii Liderlik” adli arastirmasinda doniisiimcti
liderlik yaklasimi kullanilarak okul ydneticilerinin doniisiimcii ve islemci liderlik

kapasitelerini kendi algilarma ve yardimcilarinin algilarma gore degerlendirilmistir.
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Elde edilen bulgular sonucunda ilkdgretim okulu miidiirlerinin doniistimcii liderlik
ozelliklerine sahip olma ve liderlik davranislarini gdsterme diizeylerinin yiiksek

oldugu anlasilmistir.

4.1.3. I"Jg:ii_ncii Alt Probleme Ait Bulgular ve Yorum
“Ilkogretim okullarinda gorev yapan okul miidiirlerinin, 6gretmenlerce

algilanan liderlik stilleri, cinsiyet degiskenine gore farklilik gdsteriyor mu?” Alt
problemine iligkin degerlendirmeler ve istatistiksel ¢oziimlemeler her bir boyut

bazinda ayr1 ayr1 analiz edilerek asagida sunulmustur.

Tablo 4.3.0gretmenlerinin Cinsiyetlerine Gore Miidiirlerinin Liderlik Stillerine ”
[liskin Algilarini Gdsteren Istatistiki Bilgiler

Levene
Varyanslarin t-test
Esitligi Testi

f Sig t sd p

21 ,64 1,0 | 270 | ,28

Cinsiyet | N X SS

Dontisiimcii Erkek 163 | 3,38 | ,87

Liderlik Kadin | 109 | 3,26 | ,85
Siirdirimcii Erkek 163 | 3,00 | .45
liderlik Kadm | 109 | 3,03 | .46 46| ,496 | -63 1 270 | 52

Serbestlik Erkek | 163 | 2,21 | ,77
Tantyan Lid. Kadin 109 | 2,25 | .83

1,15 | ,284 | -,42 | 270 | ,67

Tablo 4.3.’te gorildiigii gibi, okul miidiirlerinin benimsedigi liderlik stilleri
alt boyutlarindan doniisiimcii, siirdiirimcti ve serbestlik taniyan liderlik stillerine
iliskin 6gretmen algilarinin, “cinsiyet” degiskenine gore farklilagip farklilagmadigini
(p<,05 diizeyinde) test etmek i¢in yapilan t testi sonucunda; "doniisiimcii liderlik
(p=0,28 p>,05)" , siirdiiriimcii liderlik (p=0,52 p>,05) " ve serbestlik taniyan liderlik
(p=0,67 p>,05) " liderlik stilleri 6gretmenlerin cinsiyetlerine gore istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik gostermemektedir. Buna gore 6gretmenlerin cinsiyetlerinin, okul
midiirlerinin benimsedikleri liderlik stillerinden doniisiimcii liderlik, siirdiirimcii
liderlik ve serbestlik taniyan liderlik alt boyutlarma ait farklilastiran bir etmen
olmadigini soyleyebiliriz.

Sezer (2005), “ilkdgretim okulu miidiirlerinin sergiledikleri liderlik

stillerinin 6gretmenlerin orgiitsel baghligina etkisi” adli ¢aligmasinin sonuglar1 bu
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calismayla ters diismektedir. Sezer (2005); bu ¢alismasinda erkek 6gretmenlerin okul
miidiirlerini daha doniisiimcii olarak gordiigiinii saptamistir.

Kocak (2006) tarafindan yapilan “okul yoneticilerinin doniistimcii liderlik
stilleri ile O0gretmenlerin i3 doyumu arasindaki iliski” adli ¢alismada benzer bir

sonuca ulasilmastir.

4.1.4. Dordiincii Alt Probleme Ait Bulgular ve Yorum
[Ikogretim okullarinda gorev yapan okul miidiirlerinin, 6gretmenlerce

algilanan liderlik stilleri, yas degiskenine gore farklilik gosteriyor mu? Alt
problemine iligkin degerlendirmeler ve istatistiksel ¢oziimlemeler her bir boyut
bazinda ayr1 ayr1 analiz edilerek asagida sunulmustur. Bilgiler iki tablo halinde
verilmistir. 1k tabloda arastirmaya katilan dgretmenler ile ilgili tanimlayic1 bilgilere;
Ikinci tabloda ise yas degiskenine gore ogretmenlerin okul miidiirlerinin liderlik
stillerine iliskin algilarmin “Tek Yonli Varyans (ANOVA)” sonuglar1 her bir liderlik

stili i¢in ayr1 ayr1 analiz edilerek verilmistir.

Tablo 4.4. Ilkdgretim Okulu Miidiirlerinin Liderlik Stiline Iliskin Ogretmen
Goériislerinin “Yas” Degiskenine Gore Tanimlayici Istatistikleri

Yas N X SS

25 ve Alt1 125 3,29 .81

Doniistimcii 26-30 Arasi 119 3,30 91
Liderlik 31 ve Ustii 28 3,63 ,84
Toplam 272 3,33 ,86

25 ve Alt1 125 2,99 ,45

Strdirimei 26-30 Arasi 119 3,01 47
Liderlik 31 ve Ustii 28 3,10 42
Toplam 272 3,01 ,46

25 ve Alt1 125 2,23 ,80

Serbestlik 26-30 Arasi 119 2,31 .81
Taniyan Liderlik 31 ve Ustii 28 1,84 57
Toplam 272 2,23 ,79

Yukaridaki tablo incelendiginde yas degiskenine iliskin Ogretmen
algilamalarina gore en yiiksek ortalama dontisimci liderlik stilinde(X=3,33; SS=,86)
iken; en diisiik ortalama ise serbestlik taniyan liderlik(X=2,23; SS=,79) stilindedir.
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Tablo 4.5. Yas Degiskenine Iliskin Varyans Analizi (ANOVA) Testi Sonuglari

Kareler df Kare ¢ .
Toplam Ortalamasi SIg.
w o .. | Gruplar Arasi 2,76 2
Ei‘(’;:rlfi‘f(m"“ Gruplar Igi 200,31 269 1’7348 185 | .15
Toplam 203,08 272 ’
. 1= . | Gruplar Arasi ,28 2
i‘;;gfl‘i'li‘mcu Gruplar ici 57,46 269 ;‘ 67 | .51
Toplam 57,74 272 ’
Serbestlik Gruplar Arast 4,88 2 544
Taniyan Gruplar i¢i 166,86 269 ’62 393 | ,02
Liderlik Toplam 171,75 272 ’

Tablo 4.5 te goriildiigli iizere okul miidiirlerinin sergiledikleri liderlik
stilleri ile 1ilgili Ogretmen algilarmin yas degiskenine gore farkhlasip
farklilasmadigini test etmek i¢cin yapilan tek yonlii varyans analizi (anova) testi
sonucunda  liderlik stillerinden dontisiimcti liderlik stili (p=0,15 p>,05) ile
sirdiirimcii liderlik stili (p=0,51 p>,05) alt faktorlerinde 6gretmenlerin goriisleri
arasinda yas degiskeni bakimindan anlamli bir fark goriilmemektedir.

Okul miidiirlerinin benimsedigi serbestlik taniyan liderlik stili ile ilgili
ogretmenlerin yas degiskeni bakimindan anlamli bir fakliligin oldugu tespit
edilmistir (p=0,02 p<,05). Daha saglikli sonuglara varabilmek amaciyla Tukey HSD

testi yapildi. Testin sonuglar1 asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 4.6. Serbestlik Tantyan Liderlik Alt Boyutunun Yas Degiskenine Gore Tukey
HSD Testi sonuglar1

(1) () Ortalamalarin Farki (1-j) | SS p
Tukey
HSD 31 ve Ustii | 25 ve Alt1 -39048(*) ,164 | ,048
26- 30 Arasi | -,46329(%*) ,165 | ,015

31 Yas ve Ustii gruptaki 6gretmenlerin miidiirlerinin serbestlik taniyan
liderlik stili alg1 ortalamalari, 30 yasin altindaki 68retmenlere gore daha diisiik
oldugu goriilmektedir. Yani 30 yasin altindaki 6gretmenler, miidiirlerinin serbestlik
tantyan liderlik diizeylerinin  yiliksek oldugunu distinmektedir. Genellikle

ogretmenler okullarmi bir diizen i¢inde gérmek isterler. Okuldaki basibosluk ya da
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karigikliklarm hem kendilerinin hem de Ogrencinin dolayisiyla genel verimi
diisiirebilecegini diisiinmektedirler. Ozellikle mesleklerinde ilk yillarmi yasan
ogretmenlerde bu beklentinin daha ¢ok oldugu diisiiniilebilir. Ayrica bu durum uzun
yillar gorev yapan 68retmenlerin, geng 6gretmenlere gore liderlik baglaminda daha
az beklentilerinin oldugu, mevcut yapilanlar1 da yeterli gordiikleri ve var olani
kabullenme olgusuyla iliskilendirilebilir.

Oztiirk (2012) “ilkdgretim okul miidiirlerinin &gretmenler tarafindan
algilanan yonetici becerileri ile 6gretmenlerin is doyumu arasindaki iliski” adli
calismasinda yas degiskeni ile liderlik stilleri arasinda anlamli bir faklilik tespit
etmemistir. Bu agidan Oztiirk’iin ¢alismasmim sonuglar1 bu ¢alisma ile ¢elismektedir.
Diimen (2008), “doniisiimcii liderlik davranislarinin personelin is tatminine etkisi

adl calismasinda benzer bulgulara rastlamistir.

4.1.5. Besinci Alt Probleme Ait Bulgular ve Yorum
“Ilkogretim okullarinda gorev yapan okul miidiirlerinin, 6gretmenlerce

algilanan liderlik stilleri, mezun olunan okul degiskenine gore farklilik gosteriyor
mu?” Alt problemine iligkin degerlendirmeler ve istatistiksel ¢oziimlemeler her bir

boyut bazinda ayr1 ayr1 analiz edilerek tablo 4.7.’de verilmistir.

Tablo 4.7. Ilkdgretim Okulu Ogretmenlerinin Mezun Olunan Okula Gore
Miidiirlerinin Liderlik Stillerine Iliskin Algilarmi Gésteren Istatistiki Bilgiler

Levene
Mezun < Varyanslarin
Olunan N X SS . y. . . t-test
Okul Esitligi Testi
F Sig t sd p
Egitim
Dontisimeti | Fakiiltesi 252 | 335 | 87 2,02 |,15 175 270 | ,08
Liderlik Yiiksek Lisans 20 3.00 | 70
ve ya Doktora
Egitim
Stirdiiriimeti | Fakiiltesi 252 | 3,01 | .46
. — - ,50 47 23 | 270 | ,81
Liderlik Yiiksek Lisans
20 2,99 | ,38
ve ya Doktora
Egitim
Serbestlik Fakiiltesi 252 | 22278
erbestli - ;
Yiiksek Lisans
Taniyan 20 2,28 | ,89 | 41 ,52 -33 | 270 | ,73
Liderlik Z;j,ly(a I}Z"Llftora
iiksek Lisans
ve ya Doktora 20 2,90 | .36
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Tablo 4.7’ de gorildiigii iizere okul miidiirlerinin sergiledikleri liderlik
stilleri 1le ilgili 6gretmen algilarmin “mezun olunan okul” degiskenine gore
farklilasip farklilasmadigini test etmek icin yapilan t testi sonucunda liderlik
stillerinden doniistiimcii liderlik (p=0,81 p>,05) stili ile siirdiiriimcii liderlik (p=0,81
p>,05) stili ve serbestlik taniyan liderlik (p=0,73 p>,05) stili alt faktorlerinde
ogretmenlerin goriisleri arasinda mezun olunan okul degiskeni bakimindan anlamli
bir fark goriilmemektedir. Buna gore oOgretmenlerin 6grenim durumlarmm okul
miidiirlerinin  sergiledikler1 liderlik stillerini farklilastiran bir etmen olmadig:
sOylenebilir.

Bu sonuca benzer olarak Yersiz (2010) tarafindan yapilan “Ilkégretim Okul
Miidiirlerinin Ogretmenler Tarafindan Algilanan Yoneticilik Performanslar: ile
Ogretmenlerin Is Tatmini Arasindaki Iliski Diizeyi" adli arastirmasinda
ogretmenlerin mezuniyet derecesi degiskeninin, okul midiiriiniin performansina

iligkin goriislerinde bir farkliliga neden olmadigin1 tespit etmistir.

4.1.6. Altinc1 Alt Probleme Ait Bulgular ve Yorum
[Ikégretim okullarinda gorev yapan dgretmenlerin is doyumu ortalamasi ne

diizeydedir? Alt problemine iliskin degerlendirmeler ve istatistiksel ¢oziimlemeler

analiz edilerek Tablo 4.8.’de verilmistir.

Tablo 4.8. is Doyum Olgegi ile Yapilan Arastirma Sonuglarma Gére Is Doyumu Alt
Faktorlerinin Aritmetik Ortalama Ve Standart Sapma Degerleri

N Minimum | Maksimum X SS
Igsel Iy 272 1,00 5.00 3,75 69
Doyumu
Digsal Is 272 1,56 5.00 332 66
Doyumu

Tablo 4.8° de goriildiigli iizere i3 doyumu anketinin alt boyutlarindan en
yiiksek ortalama igsel is doyumunda (X=3,75,; SS=,69) goriiliirken; dissal is doyumu
alt boyutunda (X = 3,32, SS=,66) daha diisiik bir ortalama saptanmustir.
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Igsel is doyumunun yiiksek olmasi, 6gretmenlik meslegi her ne kadar
toplum nezdindeki eski itibarini koruyamiyorsa da hala ¢cogu meslekten daha itibarl
ve daha iyi ¢aligma sartlarina sahip olmasina baglanabilir. Dissal i doyumunun daha
diisiik olmasi, mevcut egitim sisteminde yeterince dis motivasyon/maddi araglarin

(6diil, idare, maas, terfi sistemi vb.) olmamasima baglanabilir.

4.1.7. Yedinci Alt Probleme Ait Bulgular ve Yorum
“Ilkogretim okullarinda gdrev yapan 6gretmenlerin is doyumlari, cinsiyet

degiskenine gore farklilastyor mu?” Alt problemine iliskin Is Doyumu Olgegi ile
yapilan Ol¢iimlerin “Cinsiyet” degiskenine gore istatistiksel olarak farklilasip
farklilasmadigini test etmek i¢in yapilan bagimsiz gruplar T Testi sonuglar1 aritmetik

ortalamalar1 ( X), standart sapma degerleri (SS) Tablo 4.9.”da verilmistir.

Tablo 4.9. {lkdgretim Okulu Ogretmenlerinin Cinsiyetlerine Gore Is Doyumuna
[liskin Algilarmi Gosteren Istatistiki Bilgiler

Levene
Varyanslarin t-test
Cinsiyet | N X SS | Esitligi Testi
f Sig. t sd p
] ] Erkek 163 | 3,69 | .71
Igsel Is
D 07 -1 2 1
OYHI ) Kadin 109 | 381 | 65 |’ 78 391270 .16
. Erkek 163 | 3,32 | ,65
Dissal Is
Doyumu Kadin 109 | 329 | .67 ,09 ,75 ,35 270 | ,72

Tablo 4.9.” da goriildiigi gibi, i doyumuna iligkin algilarin, "cinsiyet"”
degiskenine gore farklilasip farklilasmadigmi (p<.05 diizeyinde) test etmek icin
yapilan t testi sonucunda; istatistiksel olarak icsel i doyumu faktoriinde (p=0,16
p>,05), digsal i doyumu faktoriinde ise (p=0,72 p>,05) anlaml bir farklilik tespit
edilmemistir. Buna gore ilkogretim okulu Ogretmenlerinin i doyumuna iliskin

algilar1 cinsiyete gore anlamli bir farklilik gostermemektedir.
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Yelboga (2007), Bireysel Demografik Degiskenlerin Is Doyumu ile
[liskisinin Finans Sektdriinde Incelenmesi adli ¢alismasinda cinsiyet degiskenin is
doyumu {iizerinde etkili olmadig1 sonucuna varmistir.

Kocgak (2006) tarafindan yapilan “Okul Yo6neticilerinin Dontistimceii Liderlik
Stilleri Ile Ogretmenlerin Is Doyumu Arasindaki iliski” adli arastirma sonuglari, bu

calismanin bulgularini destekler niteliktedir.

4.1.8. Sekizinci Alt Probleme Ait Bulgular ve Yorum
“Ilkogretim okullarinda gorev yapan oOgretmenlerin is doyumlari, yas

degiskenine gore farklilastyor mu?”Alt problemine iliskin Is Doyumu Olgegi ile
yapilan Olciimlerin  “Yas” degiskenine gore istatistiksel olarak farklilasip
farklilasmadigin1  test etmek icin yapilan bagimsiz gruplar tek yonli
varyans(ANOVA), aritmetik ortalamalar1 (X), standart sapma degerleri (SS)
asagidaki tablolarda (Tablo 4.10 ve 4.11) verilmistir.

Tablo 4.10. ilkdgretim Okulu Ogretmenlerinin Yaslarina Gére Is Doyumuna Iliskin
Algilarin1 Gosteren Istatistiki Bilgiler

Yas N X SS

25 ve Alt1 125 3,70 ,70

fesel is Dovumu 26-30 éras1 119 3,75 ,70
gsel ls Loy 31 ve Ustil 28 3,91 59
Toplam 272 3,74 ,69

25 ve Alt1 125 3,33 ,64

Dissal i Doyumu 26-30 @ras1 119 3,25 ,69
31 ve Ustii 28 3,48 ,55

Toplam 272 3,31 ,66

Yukaridaki tablo incelendiginde yas degiskenine iliskin 6gretmen
algilamalarma gore en yiiksek ortalama igsel is doyumunda (X=3,74; SS=,69) iken;
en diisiik ortalama ise dissal is doyumu (X=3,31; SS=,66) alt boyutundadir.
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Tablo 4.11. Yas Degiskeni ile Is Doyumu arasinda Yapilan Tek-yonlii Varyans
Analizi (ANOVA) Sonuglar1

Kareler od Kareler f
Toplamm Ortalamasi P
. . Gruplar Arasi 1,04 2 ,52
Igsel Is —
Doyumu Gruplar I¢i 128,38 69 A7 1,09 ,33
Toplam 129,42 271
Gruplar Arasi 1,04 2 ,60
. | Gruplar i¢i 128,38 69 43
Digsal Is - :
Doyumu Toplam __ 19,42 271 1,38 1,25
Gruplar I¢i 101,84 69 ,37
Toplam 102,71 271

Tablo 4.11." de Ogretmenlerin is doyumunun “yas” degiskenine gore
farklilasip farklilagmadigini test etmek i¢in yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) testi sonucunda is doyumu anketinin alt boyutlarindan ig¢sel i doyumu
(p=0,33 p>,05) ile dissal is doyumu (p=0,25 p>,05) alt faktorlerinde 6gretmenlerin
goriisleri arasinda yas degiskeni bakimindan anlamli bir fark goriilmemektedir. Buna
gore 6gretmenlerin yaslarmin i¢sel ve digsal is doyumlarini farklilastiran bir etmen
olmadigin1 sdylenebilir. Ince (2003), Tan (2003) ve Kocak (2006) yaptiklari

arastirma sonuglari, bulgular1 destekler niteliktedir.

4.1.9. Dokuzuncu Alt Probleme Ait Bulgular ve Yorum
[Ikdgretim okullarinda gorev yapan Ogretmenlerin is doyumlari, mezun

olunan okul degiskenine gére farkhilagiyor mu? “ alt problemine iliskin Is Doyumu
Olgegi ile yapilan dlgiimlerin “Mezun Olunan Okul” degiskenine gore istatistiksel
olarak farklilagip farklilagsmadigini test etmek i¢in yapilan bagimsiz gruplar t testi
sonuglari, aritmetik ortalamalar1 (X), standart sapma degerleri (SS) Tablo 4.12.°de

verilmistir.



84

Tablo 4.12. Ikogretim Okulu Ogretmenlerinin Mezun Olunan Okul Degiskenine
Gore Is Doyumuna Iliskin Algilarmi Gosteren Istatistiki Bilgiler

Levene
Mezun = Varyanslarin t-test
Olunan N X SS .y.,. .
Okul Esitligi Testi
f Sig. t Sd p
Egitim
. . Fakiiltesi 252 3,77 ,67
Igsel Is -
Doyumu | Yiiksek 1,60 |,20 2,53 270 | .01
Lisans ve 20 3,37 ,82
Doktora
Egitim
Dissal Is fakiiltesi 252 3,34 ,65
Doyumu Yiiksek 1,00 |,318 2,62 | 270 ,00
Lisan ve
Doktora 20 2,94 8

Tablo 4.12.’de goriildigli gibi, i3 doyumu ig¢sel is doyumu alt boyutunu
egitim fakiiltesi mezunu 6gretmenler(X=3,77; SS=,67) oraninda, yiiksek lisans ve ya
doktora mezunu 6gretmenler (X=3,37; SS=,82) oraninda algilamaktadirlar.

Is doyumunun digsal is doyumu boyutunu egitim fakiiltesi mezunu
ogretmenler (X=3,34;, SS=,65) oraninda, yiiksek lisans ve ya doktora mezunu
ogretmenler (X=2,94; SS=,58) oraninda algilamaktadirlar. Buna goére her iki alt
boyutta da egitim fakiiltesi mezunlarinin yiiksek lisans ve ya doktora mezunlarina
gore daha yiiksek diizeyde is doyumuna sahip olduklar1 sdylenebilir.

Tablo 4.12.°de goriildiigli tlizere, Ogretmenlerin i doyumu ile ilgili
algilarinin mezun olunan okul degiskenine gore farklilasip farklilagmadigini test
etmek i¢in yapilan t testi sonucunda i¢sel is doyumu alt faktoriinde (p=0,01 p<,05 ),
dis is doyumu alt faktoriinde (p=,09 p<,05) iliskinin olmas1 6gretmenlerin is doyumu
ile ilgili algilarinin 6grenim durumuna gére anlamli bir farkin oldugu belirlenmistir.

Genellikle egitim diizeyinin yiikselmesi ile doyumun azalacag: diisiincesi
hakimdir. Egitim diizeyi yliksek olan iggorenlerin kendilerine segtikleri referans
gruplarmin kosullar1 ile kendi kosullarini karsilastirmalar1 bu sonuca neden
olmaktadir. Ciinkii egitim diizeyi yiikseldik¢e bireyler daha cok hak, sorumluluk,

sayginlik, statii vb. beklentisine girecektir. Bu istekler karsilanmazsa bireyler
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islerinden doyum almaz ve genel performanslarinda bir disiikliik goriilecektir.
Egitim diizeyi yliksek olanlar islerini daha 1yi kavramakta ve daha basarili olmaktadir
fakat egitim diizeyinin artis1 ile bireyler, daha yiiksek beklentilere sahip oldugundan
doyumsuzluk algilamaktadir. Egitim diizeyi yiiksek olan calisanlar daha fazla
sorumluluk ve basar1 olanagi beklentisi i¢indedir.

Yersiz (2010)¢ de yaptigi arastirmada mezun olunan okul degiskeninin
lisans ve On lisans mezunlar1 arasinda is doyum diizeyleri (p= 0,67) agisindan anlamli

farkliliklar oldugu bulgusuna ulagmustir.



BESINCI BOLUM
SONUC VE ONERILER

Bu boliimde arastirma ile elde edilen bulgular dogrultusunda ulasilan

sonuglar ve bu sonuglara dayali olarak gelistirilen oneriler sunulmaktadir.

5.1. SONUCLAR
Bu arastirmada, okul miidiirlerinin sergiledikleri liderlik stillerinin cinsiyet,

yas, mesleki kidem, mezun olunan okul gibi degiskenler acisindan 6gretmenlerin is
doyumlar1 {izerinde farklilasma olup olmadigi, ayrica okul miidirlerinin
sergiledikleri liderlik stilleri ile 6gretmenlerin is doyumlar:1 arasinda bir iligki olup
olmadigmin ortaya konulmasi amaglanmistir. Anketlerden elde edilen verilerin

analizi sonucunda 0zetle asagidaki sonuglara ulasilmigtir:

e (Calisma sonucunda elde edilen Onemli bir bulgu okul midiirlerinin
benimsedikleri liderlik stilleri ile 6gretmenlerin is doyumu arasinda iliskinin
varlig1 olusturmaktadir. Yapilan analizlerde, doniisiimci liderlik ile igsel is
doyumu arasinda diistik, dissal is doyumu arasinda ise orta diizeyde pozitif tespit
edilmistir. Ayrica, siirdlriimcii liderlik ile igsel is doyumu ile arasinda diisiik,
dissal is doyumu arasinda ise orta diizeyde pozitif bir iliski bulunmustur. Diger
bir liderlik stili olan serbestlik taniyan liderlik stili ile i¢sel i3 doyumu arasinda
diisiik, digsal i doyumu arasinda ise orta diizeyde negatif bir iliski bulunmustur.

e (Goriildign gibi tim liderlik stilleri igsel i3 doyumu ile diisiik, digsal is doyumu
ile ise orta diizeyde iliskilidir. Ayrica serbestlik taniyan liderlik stilinin
ogretmenlerin 1§ tatminiyle ters yonde iliskili oldugu goriilmiistiir.

e Liderlik stilleri alt boyutlarinda; 6gretmenler, okul miidiirlerinin doniisiimcii
liderlik stilini en yiiksek diizeyde sergiledikleri bulgusuna ulagilmistir. Bu

boyutu, siirdiiriimeii liderlik alt boyutu izlemistir. Ogretmenlerin algilamalarina
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gore okul miidiirlerinin en disiik diizeyde serbestlik taniyan liderlik stilini
sergiledikleri ortaya ¢ikmustir.

“Cinsiyet” degiskeni bakimindan, 6gretmenlerin okul yoneticilerinin sergiledigi

doniisiimeii, siirdiiriimeii  ve serbestlik taniyan liderlik stillerine iligkin
gortislerinde anlamli bir farklilik goriilmemektedir.
Okul miidiirlerinin sergiledikleri liderlik stillerinden doniisiimcii liderlik stili ile
stirdiirimeti liderlik stili alt faktorlerinde 6gretmenlerin goriisleri arasinda “yas”
degiskeni bakimindan anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Buna karsin, okul
miidiirlerinin benimsedigi serbestlik taniyan liderlik stili ile ilgili 6gretmenlerin
yas degiskeni bakimmdan anlamli bir fakliligi oldugu tespit edilmistir.

“Mezun Olunan Okul” degiskeni bakimindan, 6gretmenlerin okul yoneticilerinin
sergiledigi doniistimcii, siirdiirlimcii ve serbestlik taniyan liderlik stillerine iliskin
goriislerinde anlamli bir farklilik goriilmemistir.

Is doyumu anketinin alt boyutlarindan en yiiksek ortalama icsel is doyumunda
tespit edilirken; digsal tatmin alt boyutunda daha diisiik bir ortalama saptanmustir.

"cinsiyet" degiskeni agisindan Ogretmenlerin is doyum diizeylerine iliskin
goriiglerinde anlamli bir faklilik tespit dilmemistir.

“Yas” degiskeni agisindan, Ogretmenlerin i doyum diizeylerine iliskin
goriiglerinde anlamli bir farklilik gériilmemistir.

“Mezun Olunan Okul” degiskeni yoniinden 6gretmenlerin is doyumlarma iligkin
gortisleri arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Biitiin alt boyutlarda
egitim fakiiltesi mezunu olan 6gretmenler yiiksek lisans ve ya doktora mezunu

ogretmenlerden daha olumlu goriis bildirmislerdir.

5.2. ONERILER
Aragtirma sonuglarina bakilarak su 6nerilerde bulunmak miimkiindiir:

I.

Ogretmenlerin  kendilerini  siirekli  gelistirmeleri her ne kadar kendi
sorumluluklar1 ise de, bu anlayisin bir okulda basari ile uygulanmasinda
yonetimin rolii olduk¢a Onemlidir. Okul miidiirleri tarafindan okullarinda,
ogretmenlerin mesleki gelisimleri ve bu yonde motive edilmeleri ile ilgili okul
icinde ve disinda hizmet i¢i e8itim kurslar1 ile seminer ve konferanslar gibi

etkinlikler diizenlenebilir.
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Okul miidiirlerinin sergiledikleri liderlik stilleri ile Ogretmenlerin is doyum
diizeyleri arasinda yliksek bir iliskinin olmasindan dolayi, okul miidiirlerinin
yonetici becerilerini ve liderlik tarzlarini gelistirici programlar diizenlenebilir.

. Arastirma sonuclar1 gosterdi ki doniisiimcii liderlige olan ragbet diger liderlik
stillerinden daha yliksektir. Bunun icin okul midirleri doniisimcii liderlik
ozelliklerini sergileyici sekilde tevsik edilmelidir.

. Arastirmada veri toplama araci olarak “anket” kullanilarak; elde edilen veriler
sonucu belirlemistir. Anket calismasmnin sinirliliklar1 g6z 6niinde alindiginda,
diger veri toplama yontemlerinden (miilakat gibi) yararlanarak da arastirmalar
yapilabilir.

. Bolgenin genel durumu g6z Oniline alindiginda c¢ogunlukla gen¢ yastaki
ogretmenlerin hizmet verdikleri goriiliir. Goreve yeni baglayan ve idealist olan bu
ogretmenlere daha fazla imkan saglanarak bdlgenin egitim kalitesi yiikseltilebilir.
Sadece Ogretmenler iizerine yapilan bu arastirmaya yoneticiler de eklenerek daha
kapsamli bir arastirma daha yapilabilir.

Sirnak 1ili 1dil ilgesi 6rnekleminde gergeklestirilen bu arastirma iilkemizin farkl

bolgelerinde de daha farkl degiskenlerle yapilabilir.
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OKUL ADI

AKDAG ILK/ORTA OKULU

AKSOY ILK/ORTAOKULU

ALAKAMIS ILK/ORTA OKULU

ANAFARTALAR ILK/ORTA OKULU

ASAGIYAVSAN ILK/ORTA OKULU

ATATURK iLK/ORTA OKULU

BENER CORDAN iLK/ORTA OKULU

CAMILI ILK/ORTA OKULU
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CUMHURIYET ILK/ORTA OKULU

CIGIR ILK/ORTA OKULU
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CUKURLU DESTADARA ILK/ORTA OKULU
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DIRSEKLI iLK/ORTA OKULU
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DUMANLI ILK/ORTA OKULU
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DURUKOY iLK/ORTA OKULU
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»

FATIH ILK/ORTA OKULU

[y
v

KARALAR ILKOKULU

[y
o

KAZIM KARABEKIR ORTAOKULU

[y
N

KOYCEGIZ iLK/ORTA OKULU
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%

MEHMET AKIF ERSOY ILK/ORTA OKULU

[y
©

OKCU ILK/ORTA OKULU
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ORTAKOY iLK/ORTA OKULU
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[y

OYALI iLKOKULU

N
N .

OZEN iLK/ORTA OKULU

N
wir

PINARBASI iLKOKULU

N
>

SULAK ILK/ORTA OKULU

N
(64}

TEKE ILK/ORTAOKULU

N
|

TEPECIK ILK/ORTA OKULU

N
N

TEPEKOY iLK/ORTA OKULU

N
%

TOKLU ILK/ORTA OKULU

N
0

UGRAK iLK/ORTA OKULU

w
e

ULAK ILK/ORTA OKULU

w
=

UCOK ILK/ORTA OKULU

w
N

YARBASI iLK/ORTA OKULU

w
w

w
bl

YATILI BOLGE ORTAOKULU (YiBO)

YAZMAN ILK/ORTA OKULU

w
u

YUNUS EMRE ORTAOKULU

w
ot

YUKSEKKOQOY iLK/ORTA OKULU

w
N
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EK -2.

COKK FAKTORLU LIiDERLIK ANKETI VE iS DOYUMU ANKETI
Degerli meslektagim,

Bu anket, Ilkogretim Okul Miidiirlerinin sergiledikleri liderlik stillerinin
ogretmenlerin i3 doyumuna etkisini, 68retmen algilarina dayanarak incelemek icin
diizenlenmistir.

Anket iki (2) boliimden olugmaktadir. Birincisi boliimde, okul miidiirlerinin
liderlik stillerinin tespit edilmesi amaciyla COK FAKTORLU LIDERLIK ANKETI,
ikincisi béliimde ise, dgretmenlerin is doyum diizeylerini ortaya koymak amaciyla IS
DOYUMU ANKETI yer almaktadir. Ankete verdiginiz cevaplar arastirmaci disinda
hicbir kurum ve kisi tarafindan kullanilmayacaktir. Bu nedenle ad ve soyadinizin
belirtilmesi gerekmemektedir. Arastirmacinin amacina ulasmasi i¢in vereceginiz
cevaplarin kendi goriislerinizi icermesi, aragtirmanin gecerli ve giivenilir olmasi i¢in
Oonem teskil etmektedir.

Arastirmaya getireceginiz katki i¢in tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.

UMRAN ASLAN
Yiiksek lisans 6grencisi

GENEL BIiLGIiLER
1.YASINIZ:
1( )25 VE ALTI2( ) 26 - 30 3( ) 31-35 4( ) 36-40 5 )
41 VE UZERi

2.MESLEKTE TOPLAM CALISMA SURENIZ:

1( )1-3YIL 2( )4-7YIL 3()8-11YIL 4( ) 12 YIL
VE USTU

3. KURUMDA TOPLAM CALISMA SURENIZ:

1()1-3YIL 2()4-7YIL 3()8—11YIL 4( ) 12 YIL
VE USTU

4. OKULDAKI GOREVINIZ:
1( ) Sinif 6gretmeni
2( ) Brans 6gretmeni: (Liitfen bransinizi belirtiniz:)................oco,
5.0GRENIM DURUMUNUZ:
1( ) YUKSEKOKUL VEYA EGITIM ENSTITUSU
2( ) EGITIM FAKULTESI
3( ) YUKSEK LISANS VEYA DOKTORA
6. CINSIYETINIZ:
1( )KADIN 2( ) ERKEK
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BENIM YONETICiM;

Higcbir

Zaman

Nadiren

Bazen

Cogu

Her
Zaman

. Ancak harcadigim ¢abay1 gordiigiinde bana yardimci olur.

. Kritik kararlarin uygunlugunu gézden gegirir.

. Sorunlar ciddilesmeden karismaz.

. Dikkati; yanligliklar, hatalar ve uygunsuzluklar iizerindedir.

. Onemli bir konu giindeme geldiginde karismaktan ¢ekinir.

. Kendisi i¢in dnemli deger ve inanclari bizimle paylasir.

. Thtiyag duyuldugunda yoktur.

R |I[ N[N | |W (N~

. Sorunlar1 ¢6zerken farkli bakig agilar1 arar.

9. Gelecege bakist olumlu, konugmalar1 iyimserdir.

10. Onunla ¢aligmak insan1 gururlandirir.

11. Performans hedeflerimize ulagtigimizda, uygun sekilde
odiillendirilmemizi saglar.

12. Harekete gecmesi igin islerin iyice kétiiye gitmis olmasi
gerekir.

13. Ulasmamiz gereken hedefleri biiyiik bir coskuyla anlatir.

14. Giiglii bir amaca sahip olmanin énemini vurgular.

15. Calisanlarinm yetistirmek, onlara yeni bir seyler 6gretmek i¢in
zaman harcar.

16. Calisanlarin beklentilerinin neler oldugunu 6grenir ve
onlardan neler bekledigini agikga belirtir.

17. Cok zorunlu olmadikga, 6nlem almanin gereksiz olduguna
inanir.

18. Grubun iyiligi i¢in 6zveride bulunur, kendi dnceliklerinden
vazgecer.

19. Calisanlara grubun herhangi bir iiyesi olarak degil de, bir
birey olarak davranir.

20. Harekete gegmesi igin sorunlarin kroniklesmesi gerekir.

21. Davraniglari, ¢alisanlarin ona saygi duymasini saglar.

22. Zamanimi acil miidahale gerektirecek sorunlar arayarak
gegirir.

23. Kararlarmin ahlaki ve etik sonuglarini géz 6niinde
bulundurur.

24. Yapilan hatalar1 asla unutmaz, sorumlusu bulununcaya kadar
aragtirir.

25. Caliganlarda gii¢ ve giiven duygusu yaratir.

26. Gelecekle ilgili vizyonu ile ¢alisanlarmi etkiler.

27. Dikkatini hata ve bagarisizliklarin azaltilmasi, standartlara
ulasilmasi i¢in harcar.

28. Karar vermekten kaginir.

29. Calisanlarina farkli ihtiyaglar ve yetenekleri olan bireyler
olarak yaklagir.

30. Calisanlara islerine farkli a¢ilardan bakmalarini 6nerir.

31. Calisanlara kendilerini gelistirmeleri igin firsat yaratir ve
destekler.

32. Calisanlara gorevlerin nasil yapilacagi konusunda yeni bakis
agilar1 Onerir.

33. Acil sorulara cevap vermeyi geciktirir.

34. Ortak bir misyona (gorev anlayisina) sahip olmanin énemini
vurgular.

35. Calisanlar1 iyi bir is yaptiklarinda takdir eder.

36. Hedeflere ulasilacagina dair giiven olusturur.
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Asagida isinizin cesitli yonleri ile ilgili ciimleler
bulunmaktadir. Liitfen her ciimleyi dikkatle okuyarak,
isinizden o ciimlede belirtilen yonde ne derecede memnun
oldugunuzu uygun yamt arahi@ina bir (X) isareti koyarak
belirtiniz.

HiC MEMNUN

-

DEGILIiM
MEMNUN
DEGILIM

KARARSIZIM

MEMNUNUM

COK

MEMNUNUM

1.Simdiki isimden bana mesguliyet saglamasi bakimindan

2.Tek bagima ¢aligma olanaginin olmasi bakimmdan

3. Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi
bakimindan

4. Toplumda "saygin bir kisi" olma sansini bana vermesi
bakimindan

5. Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan

6. Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

7. Vicdanima aykir1 olmaya seyler yapabilme sansimin
Olmasi bakimindan

8. Bana is giivencesi saglamasi bakimindan

9. Baskalart i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam
acgisindan

10. Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olma
bakimindan

11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme
sansimin olmasi agisindan

12. Is ile ilgili alman kararlarin uygulamaya konmasi
bakimimdan

13. Yaptigim is karsiliginda aldigim ticret bakimindan

14. Is icinde terfi olanagimm olmas1 agisindan

15. Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi
bakimimdan

16. Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansmni
bana saglamasi agisindan

17. Calisma sartlar1 agisindan

18.Caligma arkadaglarimin birbirleriyle anlagsmasi bakimindan

19. Yaptigim iyi bir is kargiliginda takdir edilmem acisindan

20. Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden
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EK-3. ANKET iZIN BELGESI

T.C.
SIRNAK VALILIGI
1 Milli Egitim Miidiirligii

Say1 : 61543340/44/493763 05/04/2013
Konu: Anket Izni

GAZIANTEP UNIVERSITESI REKTORLUGUNE
(Egitim Bilimleri Entitiisliy

ilgi : 04/03/2013 tarihli ve 62926171/300-41 sayilt yaziniz,

Universiteniz Egitim Bilimleri Enstitisii, Egitim Bilimleri Anabilim Dali Yiiksek
Lisans Programi 8grencilerinden Umran ASLAN’min Jlimiz Tait II{;651 fik ve Ortadgretim
"Okul Miidiirlerinin Sergiledikleri Liderlik Stillerinin Ogretmenlerm Is Doyumu Uzerindeki
Etkisi" konulu yiksek lisans tez calismasi ile ilgili ilgi yazmiz ekinde gbnderilen anket
¢aligmast Muidirligimiizce uygun gorillerek, aragtirma degerlendirme formu ekte
gonderilmigtir.

_ Bilgilerinize arz ederim.

. Yiksel ARSLAN
I Milli Bgitim Midiiri
EK]:
- Aragtrma Degerlendirme Formu (1 sayfa)
ER ARd Rsiv “ivenii Elektronik Imzalt
) . Ash lle Ayrudir,
\8 (=] 20 02 $.8.Hsa.

Bu belge, 5070 sayils Elektronik Imza Kanunurun 5 inci maddesi geregince giivent elektronik imza ile imzalanmigtir
Evrak teyidi http://evraksorgu.meb.gov.tr adresinden 899e‘—07f5-3a34~8279—cdc7 kodu ife yapilabilir.

Adres Cumhunyet Mah.T.C.Ziraat Bankas: Kargisi- Merkez/$ERNAK Aynatih bilgi igin: Ahmet USLU Sef
Elektronik Ag: sirnakmem@meb.gov.tr Tel: (0 486)2161560/DAHILI-155
e-posta: arge73@meb.gov.tr Faks: (0 486) 2161553



T.C
SIRNAK VALILIGI
1 Ml Egitim Mildtirtiga

ARASTIRMA DEGERLENDIRME FORMU

ARASTIRMA SAHIBININ

Adi Soyadi Umran ASLAN
Kurumu/Universitesi Gaziantep Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisi
Arastirma Yapilacak iller Sirnak Hi idil iigesi

Arastirma yaptlacak Egitim
Kurumu ve Kademesi

Sirnak ifi Idil ilcesi ikégretim ve Ortadgretim egitim kurumu
midirliklert

Aragtirmanin konusu

Okul MidUrlerinin Sergiledikleri Liderlik Stillerinin Ogretmenlerin is
Doyumu Uzerine Etkisi.

Universite/ Kurum Onayi

Var

Aragtirma/Proje/bdev/tez

Tez

Veri toplama Araglarn

Anket Formu

Goriig istenecek
birim/birimler

Bulunmamaktadir.

KOMISYON GOR{USU

Komisyonumuz tarafindan yapilan inceleme sonucu Umran ASLAN'in llimizde yukarida belirtilen
cergevede ilkogretim-Ortadgretim kurumlarimizda arastirma yapmast uygun gorilmiistir,

Komisyon Karari

Oybirligi

Muhalif Uyenin Adi ve
Soyadt:

Gerekeesi:

0.5 j0a/2013

Komisyon Baskani

KOMISYON

y 7%

Uye
Mehmet BAYRAKDAR
Il Milli Egitim Sube Midiri

Uye
Sabri SALGUT
1l Milli Egtitim Sube Midiri

99



100

OZGECMIS

Umran ASLAN 1988 yilinda Sirnak’ ta dogdu. ilk ve orta 6grenimini
Sirnak’ ta tamamladi. Gaziantep Universitesi Ilkogretim Boliimii Sosyal Bilgiler
Ogretmenligi boliimiinden 2010 yilinda mezun oldu. 2010-2011 egitim-dgretim
yilinda Sirnak’ a atand1. Ayn1 y1l Gaziantep Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisiine
baglh Egitim Yonetimi, Teftisi, Ekonomisi ve Planlamasi Anabilim Dalinda tezli
yiiksek lisansa basladi. Su anda Sirnak ili Idil ilgesinde Anafartalar Ortaokulunda

sosyal bilgiler 6gretmeni olarak gérev yapmaktadir.

VITAE

Umran Aslan was born in Sirnak in 1988. He finished his primary and high
school education in Swrnak. He graduated from section of Social Studies Teacher in
Gaziantep University in 2010. He was appointed in 2010-2011 academic year to
Sirnak. The same year, he started his master degree at Institute of Social Sciences,
the Education Administration, Supervision, Department of Economics and Planning.
He has served as middle school social studies teacher in Idil district of Sirnak

province since 2011.



