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ONSOZ

Son yillarda kiiresellesme olgusu, bilisim teknolojilerinde yasanan gelismeler,
degisen rekabet anlayisiyla birlikte yasanan ekonomik, teknolojik ve toplumsal
degisimler tim oOrgiitlerde bir degisimi zorunlu kilmistir. Bilgi {retimi ve
tiiketimindeki hiza bagl olarak toplumsal hayatta yasanan hizli degisimin bir sonucu
olarak, orgiitlerde giin gectikge yeni uygulamalarla, yeni sorunlarla, yeni iggdren
tipleri ile karsilagabilmektedir. Bu siiregte orgiitsel yapilar ve yonetim yaklasimlari
yeniden incelenmekte, Orgiitlerin de8isimin hizina yetismeleri saglanmaya
calisilmaktadir. Yasanan bu degisimler okulun tanimini ve iistlenmis oldugu rolii de
degistirmistir. Okullardan beklenen Orglitsel yapida gerekli dontisiimleri saglayarak
bilgi insam1 ve siirekli O0grenmeyi aligkanlik haline getirmis insan modelini
yetistirmeleridir. Bunun i¢in, okul miidiirlerinin geleneksel yonetim anlayisini terk
ederek liderlik yaklagimlari gelistirmeleri ve bu degisim ve donligimi
gerceklestirecek olan dgretmenlerin is doyumlarini saglamalar1 gerekmektedir.

Bu arastirmada Adiyaman ili Gélbasi Ilce merkezinde yer alan ilkdgretim
okullarinda 6gretmenlerin is doyum diizeyleri ile okul miidiirlerinin liderlik stilleri
arasindaki iligki Ogretmen gorlslerine gore belirlenerek arastirma bulgular
cercevesinde Ogretmenlerin is doyum diizeylerini olumlu etkileyen liderlik
yaklasimlari ile ilgili 6nerilerde bulunulmustur.
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OZET

) ViLK(")(V}RETiM. OKULU MI"JDI"JRLERiNiN LiQERLiK _STiLLEgiNiN 5
OGRETMENLERIN IS DOYUMUNA ETKIiSi: (GOLBASI ILCESi ORNEGI)

ARKCI, Mustafa
Yiiksek Lisans, Isletme Bilim Dal1
Tez Danismani: Prof. Dr. Hact DURAN
Eyliil-2014, 85 sayfa

Bu arastirmada Adiyaman ili Golbasi Ilge merkezinde yer alan ilkdgretim
okullarinda 6gretmenlerin is doyum diizeyleri ile okul miidiirlerinin liderlik stilleri
arasindaki iliski 0gretmen goriislerine gore belirlenmeye ¢alisilmistir. Arastirmaya
35’1 bayan, 97’si erkek olmak {iizere toplam 132 ilkokul 6gretmeni katilmistir.
Arastirmanin analizinde SPSS 20 programi kullanilmistir. Arastirma sonucunda igsel
doyum ile doniisimcii ve siirdiiricii liderlik arasinda pozitif korelasyon
bulunurken serbestlik taniyan liderlik arasinda negatif korelasyon tespit
edilmistir. I¢csel doyum déniisiimcii liderlik ve siirdiiriimcii liderlik ve genel
liderlik ile arasindaki iliski anlamli iken, serbestlik taniyan liderlik ile igsel
doyum arasindaki iliski anlamli bulunmamistir. I¢sel doyum en yiiksek
korelasyon katsayisina siirdiiriicii liderlik ile sahip iken en diisiik korelasyona
ise serbestlik taniyan liderlik ile sahiptir. Digsal doyum ise en yiiksek
korelasyona doniislimcii liderlik ile sahip olurken siirdiiriicti liderlik ile genel
liderlik ile pozitif yonli bir korelasyona sahiptir ve bu istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur. Genel liderlik algisi ile genel is doyumu arasinda, igsel
doyum arasinda ve digsal doyum arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski

bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Is Doyumu, Liderlik Stilleri, Ogretmen, ilkokul.



ABSTRACT

LEADERSHIP STYLES OF ELEMENTARY SCHOOL PRINCIPLES AND
THEIR EFFECT ON THE TEACHERS JOB SATISFACTION: (SAMPLE
GOLBASI)

ARKCI, Mustafa
Master, Departmant of Management
Supervisor: Professor Doctor Hact DURAN
September-2014, 85 pages

This research examines the relation between leadership styles of principles on
the level of teachers job satisfaction according to teachers opinions in elementary
schools province of Adiyaman/Golbasi. There were totally 132 participants of whom
35 female and 97 male elementary school teachers. In the data analysis, SPSS 20
software was used. As a result, it was found that there were positive correlation
between internal satisfaction and transformational, transactional leadership while
there were negative correlation between internal satisfaction and permissive
leadership. However, there were meaningful relations between transformational,
transactional leadership and general leadership with internal satisfaction, there were
no meaning between internal satisfaction with permissive leadership. While internal
satisfaction had the highest correlation with the transactional leadership, it had the
lowest correlation with the permissive leadership. Although external satisfaction
which had the highest correlation with the transformational leadership, it had a
positive correlation with transactional and general leadership. So statistically it was
found meaningful. Consequently, it was found that statistically there was significant
relationship between general perception of leadership with general satisfaction and
internal satisfaction with external satisfaction.

Keywords: Leadership, Job Satisfaction, Leadership Styles, Teacher, Elementary

School.



GIRIS

Toplumsal bir canli olan insanlar i¢in yonetim iginin, insanlik tarihi kadar eski
oldugu distiniilmektedir. Bu sebeple diinyada toplumsal yasant1 ile beraber
yonetiminde ortaya ¢iktig1 diisiiniilebilir (Seving, 1990: 60). Yonetim isi bir Orgiitte
evvelce belirlenmis amaci gergeklestirecek iglerin yapilmasi amactyla bir araya gelen
insanlar orgiitleyerek harekete gecirme siireci olarak tanimlanabilir (Basaran, 1989:
14).

Yonetimin gorevi kisileri yapacaklari isler konusunda yapabilir hale getirmek,
onlarin giicli yonlerini 6ne c¢ikarmak, zayifliklarin1 da geride birakmalarina
calismaktir (Drucker, 1994: 232). Yonetim s6z konusu bu gorevleri yaparken
devamli olarak toplumsal degisimleri takip etmek ve degisen toplumsal isteklere gore
amagclar gergeklestirmek zorundadir (Basaran, 1989: 15).

Yonetim bilimi, yonetimin 1iyi islemesine yarayacak ilkeleri bulmaya
calismalidir. Sadece yonetimi inceleme ve olaylar1 saptamakla yetinmez, istenen
amaglara yoneltmeye yarayacak ilkeleri de ortaya koyar (Tortop, 1986: 5).

Yonetimin amaci, para, insan, malzeme, yer ve zaman gibi unsurlar1 daha az
kullanip ¢ok verim elde etmek ve Orgiitiin amaglarini gerceklestirmek igin etkili bir
isleyise kavusturmaktir. Bir teskilatta yonetime duyulan ihtiyacin nedeni, teskilatin
amaglarin1 planlanan diizeyde gerceklestirmektir (Dumrul, 1987: 2). Bunun
yapilabilmesi igin de bilimsel yontemler ile yetismis, Orgiitiin yapi ve isleyisinde
bilgili ve yetenekli kisilerden olusacak etkili bir yonetime ihtiyag vardir.

Egitim yonetimi noktasinda okul yonetiminin esas amaci ilgili oldugu egitim
orglitliniin egitim politika ve amaclar1 dogrultusunda yasatmak, etkili bir sekilde isler
vaziyette bulundurmaktir. Diger bir ifadeyle egitim yonetimi, egitim alanina ait
karar, politika ve amaclarin gerceklestirilmesiyle ilgilidir. Bunu yaparken; egitim

yoneticileri de beseri ve maddi kaynaklarin  koordinesini  saglamak,



karar vermek, grup cabalarini yonetmek amaciyla genel yonetimin teori, ilke, teknik
ve metotlarindan faydalanir (Kaya, 1996: 37).

Is tatmini; bireylerin yaptiklar1 ise veya calistiklari isletmeye karsi genel
tutumlaridir. Bu tutum olumlu ise is tatmininden, aksi halde ise, tatminsizlikten s6z
edilebilir. Insanlar, yasamlarinin biiyiik bir boliimiinii ¢alisarak gecirdiklerinden,
isten saglanan tatmin, insanin hayattan beklentileri lizerinde 6nemli bir role sahip
olmaktadir. Bu baglamda; is tatmini, c¢alisanlarin mutlulugu, morali, verimliligi,
performansi ile yakindan ilgili bir kavramdir.

Egitim en genel anlamiyla, bireyde davranis degistirme siirecidir. Egitimin en
onemli amaci ise; bireylere karsilasacagi sorunlart ¢ozmede ve toplumun degerlerine
uyum saglamada temel yeterlilikleri kazandirmak, topluma ve {ilkesine faydali,
yaratici, iiretken ve diislinebilen bireyler yetistirmektir. Bu nitelikteki bireylerin
yetistirilmesinde en biiyiik gorev okul yoneticilerine ve 6gretmenlere diismektedir.
Bu sorumlulugun bilincinde olan 06gretmenlerin, daha verimli ve yaratici
calisabilmeleri i¢in is doyumlarinin saglanmasi gerekmektedir. Egitimin kalitesini ve
niteligini dogrudan etkileyen en 6nemli faktor olan 6gretmenlerin is doyumu konusu,
hem Ogretmenler hem de Ogretmenlerin gorev yaptiklart egitim kurumlar igin
olduk¢a onemlidir.

Okul yoneticilerinin liderlik stillerinin 6gretmenlerin is doyumu {iizerindeki
etkilerinin incelendigi bu c¢aligmada Oncelikle liderlikle ve is doyumu ile ilgili
kavramlara yer verilmis ardindan Golbasi ilgesinde ilkdgretim okul miidiirlerinin

liderlik stillerinin 6gretmenlerin 1s doyumu iizerindeki etkileri arastirilmistir.



BiRINCi BOLUM

GENEL BIiLGILER

1.1 Liderlik Kavram ve Liderlik Tanimlari

Lider ve liderlik stireci ile ilgili yeryiiziinde bulunan en eski kaynaklar yaklasik
5000 yillik Misir Hiyeroglif yazitlarinda ortaya ¢ikmistir (Aykanat, 2010;3). Liderlik
kavrami bilimsel aragtirmalara ancak 1930 yilindan sonra konu olmustur (Bass
2004;11). Liderlik konusu iizerine yaklasik 5000 bilimsel calisma yapilmistir
(Giirbiiz, 2011;3). Uzerinde bu kadar ¢ok arastirma yapilan liderlik iizerine bircok
kuram olusturulmus ve tanim yapilmistir. Bu tanimlardan bazilarina gore liderlik;

Lieberman (2008;120) liderligi, insanlarin giiven ve destegini kazanan, tevazu
sahibi, vizyonu net, tutku ve otoriteyi birbirine karistirmayan, hi¢ kimseye
bagirmayan ve kimseyi degerlerinin Oniinde cezalandirmayan, bagkalariin
kendilerini 6nemli ve 6zel hissetmelerini saglayan kisidir.

Certo liderligi; bir takim amaglarin basarilmasi yoniinde kisilerin davraniglarini
yonlendirme siireci olarak tanimlarken, Hellriegel ve Slocum ise liderligi, belirlenen
hedeflere ulasmak amaciyla, organizasyonun diger elemanlarini motive etme,
etkileme ve yonetme yetenegi olarak tanimlamiglardir. George ve Junes lideri,
orgiitlerin ve organizasyonlarin hedeflerine ulasmalarini saglamak igin orgiitteki ve
organizasyonlardaki iiyeleri etkileyen kisi olarak tanimlamislardir. Krausz’a gore
liderlik, diger kisilerin faaliyetlerini etkilemekte kullanilan giictiir (Arikan 2001:
285).

Yukl (1999:285) liderligi yapilmasi1 gerekeni ve nasil yapilacagini baskalarini
ikna ederek anlatmak ve kabul ettirmek ve ortak amaclar1 gerceklestirmek igin

bireysel ve kolektif ¢abalar1  kolaylastirmak  olarak  tanimlamaktadir.



Northouse (2007) liderligi bir bireyin belli bir gruba ait bireyleri ortak amagclar
gerceklestirmek amaciyla etkilemesi olarak tanimlamaktadir.

Liderlik, “bir grup insam belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaglari
gerceklestirmek i¢in onlar1 harekete gecirme yetenek ve bilgilerinin toplamidir”
(Unsalan ve Simseker, 2005;124; Eren, 2010;435).

Liderlik baskalarma ilham kaynag olmak ve onlar1 ydnlendirmektir. Orgiitte
gergeklestirilecek degisimin itici giicii, sorunu ¢ozen kisidir (Calik, 2003;75).

Osmay (1985;3006) liderligi soyle tanimlamaktadir; “Lider, y1gnlarin yapildigi
maddeden bagka bir seyden yapilmis bir insandir. O dayanikliligi, ¢alismasi, inanci,
sebati, tolerans ve anlayisi, biitiin vasiflart kisaca karakteri, etrafindaki insanlardan
baska, {istlin olan, fakat buna ragmen kendisini onlarin {istiinde gérmeyen, onlardan
olmakla iftihar eden ve bdylece onlara fark ettirmeden onlar1 ¢alistiran onlara yon
gosteren ve 151k tutan bir insandir”. Diger bir ifade ile lider, i¢inde yasadigi toplum
icinden ¢ikan, ancak onlardan farkli 6zelliklere sahip, miitevazi ve onlar1 yapacaklari
sey i¢in yonlendiren insandir.

Liderlik hayatimizi siirdiirdiigiimiiz sosyal sistemin etkinligini arttiran bir
sosyal kalitedir. Liderlik konusunda yapilan g¢alismalarin esas amaci g¢alisanlarin
yaptig1 islerde daha verimli, daha etkin ve daha basarili olabilecekleri olanak ve
yontemlerin arastirllmasidir. Boylelikle, ilk olarak kendileri is hayatlarinda aktif ve
mutlu olacaklar sonrasindaysa ¢alistiklart orgiitlerin daha yaratici, daha rekabetci ve
daha sorumlu hizmet vermesine imkan vereceklerdir (Kutlu, www.merih.net).

Uyanik ve Aksoy (2013) lideri, toplumun 6niinde giden ve hatta ¢o§u zaman
halkinin istegi disinda bile olsa onun Oniinde giderek yol acan kisi olarak
tanimlamiglardir. Bir baska tanima gore liderlik, kisinin baskalarini yonetme,
yonlendirme, onlarin davraniglarini etkileme ve ikna yetenegidir (Dogan, 2002; 252).

Diger bir tanima gore ise liderlik ortak hedefler i¢in bir araya gelen insanlari,
ortak hedefleri gergeklestirmek igin etkileme siirecidir (Ertiirk, 1998; 142).

Yapilan tanimlarin esliginde kendi liderlik tanimimizi yapacak olursak,
liderligi, icinde bulundugu gruptan farkli bir kisilige sahip ancak ortak amaclar1 ve
hedefleri olan kisilere yol gosterici olan, onlar fikirleri ve davranislar ile etkileyerek
belirli hedefe dogru yonlenmelerini saglayan 6zel kisi olarak tanimlayabiliriz.

Yukarida yapilan tanimlarindan da anlasilacag: gibi, liderligin baz1 6zellikleri

vardir. Bunlar agagida siralanmistir;
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1. Liderlikte Kisileraras1 etkilesim s6z konusudur. Bu etkilesim, lider ile takip
edenler arasinda karsilikli duygu aligverisinde bulunmaktadir ve duygusal
acidan grup lideri kabullenmistir.

2. Grubun oldugu her yerde lidere ihtiya¢ vardir. Ister resmi grup ister gayri
resmi grup olsun amagclarint gergeklestirebilmelerinde lider 6nemli rol
oynar.

3. Liderligin olusmasi i¢in, resmi yetkiler ile donatilmasi sart degildir.

4. Liderlik, sadece yoneticilere has bir 6zellik degildir. Orgiitiin her kademesi
icin liderlikten s6z edilir. Liderlik siireci degisik boyutlar, kaliplar ve
kapsama sahip olabilir. Degisik kademelerde gergeklestirilen liderlikler
arasindaki farkliliklar, daha c¢ok kendilerini izleyenlerin sayisi,
gerceklestirmek istedikleri amaclarin niteligi ve icinde bulunduklari
kosullardir.

5. Lider i¢in yliksek mevki, ayricaliklar, unvan veya paradan ziyade
sorumluluk alma 6nemlidir.

6. Liderin temel alani kendisini izleyenlerin ihtiyaglaridir. Lider, dncelikle
grup lyelerinin bireysel ve bazen duygusal zaman zaman da igletmenin
amaglar1 diginda ya da bu amaglarin ziddi ihtiyaglar karsilamaya calisir
(Drucker, 1997; 5).

Ozetle liderligin o6zellikleri arasinda iletisim, bir grubun varligi, grubun

ithtiyaglar1 gibi 6zellikler sayilabilirken, liderlik i¢in yonetici olmasi, makam, mevki

ve para ile resmi yetkilere sahip olmasi gerekmemektedir.
1.2 Liderin Giiciiniin Kaynaklari

Liderin bir grup lizerinde etkisinin olabilmesi i¢in onlara karsi bir yaptirim
giiciine sahip olmas1 gerekir. Bu yaptirimlar olmadan liderin kitleleri belirli bir amag
dogrultusunda yonlendirmesi oldukca zordur. Bu yaptirimlar maddi yaptirimlar
olabilecegi gibi manevi yaptirrmlar da olabilir. Ornegin, sevgi, giiven gibi duygular
insanlar i¢cin 6nemli olan duygulardir. Kimse karsisindakinin giivenini ya da sevgisini
kaybetmek istemez. Bu durumda liderinin sevgi ya da giivenini kaybetmek istemeyen
kisi i¢in bu duygular manevi bir yaptirim giiclinii olusturur.

Glig, lider ve yoneticilerin astlarinin davranig ve kararlari {izerinde sahip

olduklar etkiyi gosterir. Bir kisi digerlerini etkisi altina alarak farkli davranmasina



sebep olabiliyorsa, o kisinin diger kisiler tizerinde belirli bir gilice sahip oldugu
sOylenebilir. Giig kisiler arasi iliskilerde gecerli ve etkili olan bir kavramdir. Tek
basina ve diger kisiler ile iliskilendirmeden, bir kisi i¢in gii¢liidiir denilemez (Ferrell
and Fraedrich, 1994; 140). Giicin var olmasi i¢in bir bagka kisinin varligi
gerekmektedir. Liderin giiciinden s6z etmek gerekirse etrafinda etkileyebilecegi
kisilerin olmas1 gerekir. Tek bagina bir kisi lider ya da gii¢lii olarak nitelendirilemez.

Liderlik, yalnizca gii¢cle aciklanabilecek bir siire¢ olmayip, beraberinde
danmismanlik, sevgi, giiven, eglence, tutku, tutarlilik ve sabir ister. Liderlik, lider ve
takipgileri arasindaki giic ve deger iliskisi i¢indedir. Liderligin en 6nemli rolii, bir
orgiitin degerlerini yonetebilmektir. Liderligin tamamen degerlerle yiklidir ve
izleyiciler arasinda her zaman dinamik bir iliski vardir (Gini, 1997; 324-325).
Liderlikte gii¢ kullanim1 tek basina asla yeterli degildir. Izleyenlerin deger yargilari
da liderlik siirecinde Onemli olmaktadir. Liderlik siirecinde liderler izleyenlerini
yonlendirme giiciinii onlarin sevgisi ve giivenini kazanarak kullanabilir.

Liderler etrafindakilere kars1 bes farkli gii¢ kullanirlar. Bunlar; 6diil giicii,
zorlayici giic, yasal gilic, uzmanlik giicli ve karizmatik giictiir. Bu giicler iggorenleri
motive etmek i¢in kullanilabilir (Ferrell and Fraedrich, 1994; 141). Bu giigler asagida

aciklanmustir.
1.2.1 Odiil Giicii

Liderin liderlik yaptigi gruba 6diill verme (licret artisi, ikramiye, c¢alisma
kosullarinda iyilestirme, taninma, izin, terfi vb.) ve onlar1 kontrol etme yetisinden
kaynaklanir. Liderin verdigi odiillerin degeri arttikga kontrol saglama giicli de o
nispette artar (Dogan, 2002; 252). Ancak burada onemli olan nokta grup icinde
odiillendirilmesi gereken kisi veya kisilerin dogru belirlenmis olmasi ve bu
belirlemenin diger grup iiyeleri tarafindan da adil bir sekilde gerceklestiginin
bilinmesidir. Aksi taktirde liderligin 6diil giicli yeterince etkili olamayacaktir. Cilinkii
odiillendirmenin adil olmadigint diistinen grup {yelerinin liderleri hakkindaki

diistinceleri olumsuz olacaktir.



1.2.2 Zorlayia1 Giig¢

Astin, hatas1 karsiliginda liderin kendisini cezalandirma yetkisinin oldugu
yoniindeki algisindan kaynaklanir. Liderin cezalandirma yetkisine sahip olmasi
kadar, astin onu bu sekilde algilamasi da 6nemlidir. Zorlayici gii¢ algis1 bir orgiitten
digerine farklilik gdsterebildigi gibi, zorlayici giiciin araglar1 da farklilik gosterebilir.
S6z konusu Bu araclar fiziksel gii¢ kullanimi, ret/kabul gérmeme, riitbe indirme,
icret artisin1 engelleme, davranislari cezalandirma, oOrgiitle iligkilerini kesme gibi
olabilecek maddi ve manevi araglar1 igerebilir (Meydan ve Polat, 2010;131).
Odiillendirme giiciinde de oldugu gibi zorlayic1 giic konusunda da adil davranmak

liderligin bu giicii lehine kullanmasina yardime1 olacaktir.
1.2.3 Yasal Gii¢

Orgiitte liderin pozisyondan kaynaklanan otorite sonucu kazanmilan giigtiir.
Yasal giigte astlar, tistlerinden gelen emir ve talimatlara uymak zorunda olduklarini
hissederler. Yasal gii¢, secimle ve/veya atama ile belirli kadrolara gelen kisilere
verilmis olan resmi bir yetkidir (Gliner, 2002;19). Yasal giiciin ne sartta ve nasil
uygulanmas1 gerektigi yazili olarak belirlenmistir. Bu gii¢ kullanilirken yazili olan

kurallarin disina ¢ikilmamalidir.
1.2.4 Uzmanlhk Giicii

Liderin sahip oldugu 6zel bilgi, beceri ve tecriibeye grubun saygi duymasindan
kaynaklanir (Dogan, 2002;253). Mesela, aracimiz ariza yaptiginda servis

elemanlarinin konusunda uzman olduklarini diisiinerek dinler ve tavsiyelerine uyariz.
1.2.5 Karizmatik Gii¢

Lider, insanlar kisiligi ile etkileyebiliyorsa, karizmatik giiclinii kullanabiliyor
demektir. Liderin calisanlarina model olabilmesidir (Giirbiiz, 2011;13). House ve
Batez (1979) karizmatik liderlige de 3 karakteristik yiiklerler: (1) ¢ok yliksek oranda
kendine giiven, (2) iistiinliik ve (3) inang¢larinin ahlaki dogruluguna olan giiclii inang.
House, Spangler ve Woycke (1991), karizmay1 “liderin kendi davranisi, inanct ve

ornek olmasi ile inanglar, degerler, davraniglar ve diger insanlarin performansi



lizerine genis ve yogun etki edebilmesi” olarak tanimlar. Bu i¢ kisi karizmay1 “bir
lider ve astlar1 arasindaki bag veya iliski” olarak goriir. Dahasi, takipgilerin bu
karizmatik “ilahi bag”a olan inanc1 “ilham verici giicler’e indirgenmistir.
Unutmayiniz ki bu 6rnekteki “ilham verici giicler” ilahi seylerle alakas1 yoktur. Trice
ve Beyer tarafindan tanimlanan ilham “liderin grubun isi igin astlar1 arasinda
yarattigt heves ve grubun hedeflerini basarabilecekleri giivenini vermek igin
sOyledigi seylere kadardir” olarak tanimlanir (Nur, 1998;22).

Yukarida agiklanan gii¢ yapilar1 birbiri ile iliskilidir. Insanlar genellikle diger
insanlar tizerindeki etkinliklerini saglamak icin farkli giicler kullanirlar. Gii¢ bazen
zaman, deger yapistyla ilgili bir uyusmazhigi kiskirtacak sekilde astlarin degerlerine
kars1 kullanilabilirken, bazen de yoneticinin kendisine c¢ikar saglamasi icin de
kullanilabilir. Ornegin, yonetici ¢alisanini, bir isi yapmaya zorlamasi ya da isten
ayrilmasi arasinda se¢ime zorlayabilir. Bu durum c¢alisanin degerleri ile dogrudan

iligkili bir uyusmazlik yaratir.
1.3 Lider ve Yonetici Arasindaki Farkhiliklar

Liderlik ve yoneticilik cogu zaman es anlamli kullanilmaktadir. Ancak
gercekte birbirlerinden farkli kavramlardir (Giiner, 2002;9). Davis ve Newstorm
(2006;257) liderligi, yoneticiligin sadece bir boliimii olarak tamimlarlar. Insanlar
yonetici olabilirler ama lider olmak her zaman miimkiin olmayabilir.

Yonetim isi hem insan davranisini, hem de insami dogrudan etkilemeyen
fonksiyonlart i¢ine alir. Fakat liderlik insanin davranisiyla ilgili olup, yonetimin
yalnizca bu yoniinii kapsar. Yonetim organizasyonun siirekliligiyle hiyerarsik bir
olusumla alakali bir kavramdir. Yonetimde orgiitleme, planlama, koordinasyon,
yoneltme-yonlendirme ve kontrol etme gibi fonksiyonlar yerine getirilir. Liderlik,
etkileme fonksiyonun esas eylemlerinden birisidir (Arikan, 2001: 286). Liderlik
insan  davraniglarini  yonlendirme  faaliyetlerinden  biriyken,  ydneticilik
organizasyonda yapilacak isleri yonlendirme faaliyetlerini kapsar.

Yoneticiler atamayla belirlenirken, liderlik atama disinda gerc¢eklesmektedir.
Lider, orgiit iiyeleri tarafindan izlenen kisidir. Biitiin yoneticiler lider olmadigi gibi
sekilsel olmayan liderler orgiitlerin lideridir fakat yoneticisi degildir. Lider,
orgiitteki kisilerin duygusal olarak da kabullendigi kisidir. Yonetici rasyonel karar

veren ve sorun cozendir (Erdogan, 1996:332). Liderler yoneticilerin rasyonel



kararlarina karsilik duygu ve sezgilerini de kullanarak kararlar alir.

Bennis ve Goldsmith (2007;32) yonetici ve lider arasindaki farki asagidaki

tabloda belirtmistir.

Tablo 1.1: Yonetici ve lider 6zellikleri arasindaki farkliliklar (Tamer Kegecioglu, Liderlik ve Liderler,

Istanbul: Kalder Yayinlari, 1998, s.10).

NO YONETICI LIDER
1 |idarecidir Yenilik¢idir
2 Tekrarcidir Orijinaldir
3 Devam ettiricidir Gelistiricidir
4 Sistem ve yapilar iizerine odaklanir |Insanlar iizerine odaklanir
5 Denetime giivenir Diiriisttiir, dogruluga giivenir
6 Kisa vadeli goriige sahiptir Uzun vadeli perspektife sahiptir
7 Nasil ve ne zaman bigiminde soru Neden ve nigin sorulart 6nemlidir
sorar.
8 Klasik anlamda iyi askerdir Kendisidir
9 Her zaman gdzlerini tabanda Gozlerini yatay diizlemde gezdirir

gezdirir

10 |Diistinceleri dogrudur Dogru diisiincededir

11 | Mevcut durumu kabul eder

Mevcut duruma kafa tutar

Yoneticilik, taban cizgisinde bir odaktir ve: Bazi seyleri en iyi nasil
basarabilirim? sorusuna cevap arar. Liderlik ise tavan ¢izgisiyle ilgilenir: Basarmak
istedigim seyler nedir? sorusuna cevap arar. YOnetim basar1t merdiveninin
basamaklarinin en hizli nasil ¢ikilabilecegini arastirir; liderlik ise, merdivenin
dayanagi duvarin, dogru duvar olup olmadigiyla ve ne kadar saglam olduguyla
ilgilenir. Zaleznik’e gore yonetici, kararlarin nasil alindig1 ve nasil haberlesildigi ile
ilgilenen kisidir. Lider ise, alinmasi gereken karar nedir ve astlara ne iletilmelidir
ile ugrasan kisidir (Cirpan, 1999: www.active.com).

Liderle yonetici arasindaki farkliliklar, bulundugu sartlara hakim olanlarla
ona teslim olanlar arasindaki farklar gibidir. Diger 6nemli farklar soyle siralanabilir

(Altlar, 2002: 231):



Yoneticiler uygularken, liderler yenilik yapar.
Yoneticiler siireklilik saglarken, liderler gelistirir.
Yoneticiler diizene dayanirken, liderler kisilere dayanur.

Yoneticiler denetime liderler ise insanlara giivenir.

a s NPk

Yoneticiler isleri dogru yaparken, liderler dogru is yaparlar.

Liderlik; yenilik ve baglatma ile ilgili seylerdir. Yonetim kopyalayict ve
mevcut durumu siirdiirebilmeye calisir. Liderlik ¢evik, uyum saglayici ve
yaraticidir. Liderler ufuk ¢izgisine odaklanirlar (Altilar, 2002: 231). Yonetim
organizasyonlarindaki islerin siirat, maliyet ve stabilligi gibi konularla ugrasirken,
liderlik yeni siirecler ve denemelerde bulunurlar.

Yonetici ile lider arasindaki farklar devamli olarak incelenen konulardir.
Yoneticilik ve liderlik arasindaki farki belirginlestirmek icin, fotografci ve ressam
orneklerini verebiliriz. Bir fotograf¢i, sadece karsisinda var olan nesneleri ve
olaylari, mekanik bir ara¢ ve siire¢ vasitasiyla, gercekte olduklarinin bir kopyasini
kullanarak tespit eder (Akar, 2004: www.kho.edu.tr). Liderler ise gordiiklerini
kopyalamaktan ¢ok hissettikleri ile harmanlayarak yeni ve farkli goriintiiler sunar.

Yani yonetici isleri dogru yapar. Ressam ise karsisinda var olan veya
olmayan nesneleri ve olaylari, kendi yaraticiligi, yorumu ve tarzi ile ortaya koyar.
Yani lider dogru isleri yapar. Fotografci sadece bir kez kagit tizerinde yaratirken,
ressam hem zihninde ve hem de tuvalinde olmak tizere iki kez yaratmaktadir (Akar,
2004: www.kho.edu.tr). Bir fotograftan herkes ayn1 seyleri goriirken, bir resimden
her bakan farkli yorumlarda bulunabilir. Bu liderligi siradanliktan c¢ikaran bir
durumdur.

Giintimiizde lider ve liderlik kavramlar1 vizyon, degisim ve risk
kavramlariyla beraber anilmaktadir. Ornegin Kotter degisim yonetimi ile ilgili
aciklamalarinda, yonetimin sorumlulugu, riski asgariye indirmek ve var olan
sistemi calisir kilmaktir. Degisim, tanimi geregi, yeni bir sistem yaratmay1
gerektirir ve bagli olarak bu sistem de her zaman liderlik ister seklindeki ifadesi ile
liderligin yonetimden net bi¢cimde ayrildigi noktanin riske girmek ve sistemi
degistirmek oldugunu agikca vurgulamaktadir (Kiling, www.hastanedergisi.com).

Kirel (2001; 51) ise lider ve yoneticiler arasindaki farklar1 asagidaki gibi
belirtmistir.
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Tablo 1.2: Liderler ve ydneticiler arasindaki farkliliklar (Cigdem Kirel, liderlik davranis bigimleri
konusuna yeni bir yaklasim:” karizmatik liderlikten doniistimsel liderlige”, Anadolu Universitesi I.1.B.F.
Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:1, Say1:1, 2001, S.51).

Y Onetici

Lider

Gereksinim duyular1 sonuglara

ulasabilmek i¢in zaman tablosu ve

Vizyon gerg¢eklestirir ve bu

Glindem ayrintilt adimlar1 olusturur ve kaynak Vlzyo.r%a ulasmay1 saglayacak
Yaratma - .. stratejiler olusturur.
dagilimini gergeklestirir.
Gereksinimlere ulasmak i¢in bazi
orgiitsel yapilar1 kurma ve bireyleri bu | Isbirligi gereksinimini
iliski yapqara yerlestirme, planlar-l iletmede | iletisimle asarak takim ve
Aglar: yetki ve sorumluluk verme, insanlara koallisyonla_rm yaratilmasini
Olusturma yol gostermek igin politika ve etkileme, vizyonu ve
prosediirleri saglama, uygulamalari stratejilerin anlasilmasini
izleyebilmek i¢in yontem ve sistem sagalma.
yaratma.
Insanlarin temel ihtiyaglarmin
Sonuglar izleme, ayrintilar: planlama, | doyurulmasi, siyasi ve
Uygulama | sapmalar1 tanimlama, bu sorunlarin biirokratik engellerin
¢Oziimiinii planlama ve orgiitleme. tstesinden gelmek igin
insanlar1 harekete gegirme.
Degisim siirecini liretme,
firmay1 daha rekabet¢i kilmay1
Degisik gruplar tarafindan ana sonug s?gla.}f%calf 11.1 S,kﬂ.e : k.urma,
Sonuglar tiiketicilerin iliskileri

beklentilerini ortaya koyma.

dogrultusunda yeni {iriinler
tiretecek liretme potansiyeline
sahip olma.

Tablo 1.2°de de gorildiigi gibi, yonetim mevcut politikalarin dogrudan

uygulamasi ve islemlestirilmesi olarak goriiliirken, liderlik uyumlu bir degisimle bir

tutulmaktadir.

Ercetin  (1998) lider ile yonetici
tablolastirmistir (Calik, 2003;85).
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Tablo 1.3: Lider ve yonetici arasindaki farklar (Temel Calik, Performans Yonetimi, Temel Kavramlar ve
Ilkeler, Giindiiz Egitim ve Yayincilik, Ankara, 2003, s.85).

Liderler

Y oneticiler

Kisileri ve aktif tutumlar1 benimserler.

Kisisel olmayan ydnetsel amaclari

benimseme.

Insanlarin olabilirlik, isteklilik ve
gereklilik konusundaki fikirlerini

gelistirirler.

Islerini insan ve madde kaynagini
birlestirmek i¢in, karar alma ve strateji

gelistirme siireci olarak goriirler.

Yeni moral degerler yaratip; verdikleri
buyruklarla 6zel istek ve amaglar

olustururlar.

Anlasma, pazarlik yapma, 6diillendirme-
cezalandirma vb. esnek taktikler

kullanirlar.

Islerini bir zorunluluk ve yiik olarak

gormezler.

Konumlarinda kalmalarini saglayan;

glinliik rutin islere hosgoriiyle bakarlar.

Iste cosku yaratmayi, riske girmeyi,
firsat ve odiilleri yiiksek tutmayi tercih

ederler.

Varolan1 koruma giidiileri riske girme

arzularina ket vurur.

Yoneticilerin segenekleri
sinirlandirdiginda, eski drnekleri
izledikleri durumlarda yeni yaklasimlar

gelistirirler.

Birlikte calistiklar1 insanlarla karar
siiregleri ile olaylar1 gelistirmede
oynadiklar1 rollere gore iliski kurar ve

ilgilenirler.

Empatik yollarla, sezgileriyle insanlarin
once diisiince ve duygulari, sonra

eylemleriyle ilgilenirler.

Astlariyla, dolayli olarak iletisim kurarlar.

Onlar1 emirlerle itaate zorlarlar.

Olaylarin, durumlarin insanlara ne ifade

ettigini anlamaya calisirlar.

Olaylarin durumlarin nasil gelistigini

anlamaya caligirlar.

1.4 Liderlik Kuramlar

Literatiirde ¢ok sayida liderlik kurami sayilabilir. Bunlardan siirdiirimcii

liderlik, liderin kontroliinde hizmetle 6diiliin karsilikli degisimine dayanir. Bu

liderler calisanlarla ekonomik, politik ve psikolojik alis veris i¢cindedirler. Bu liderler

Orgiitiin para, insan becerileri, materyal ve teknoloji gibi fiziksel kaynaklarini

isletirler ve calisanlarin alt diizey gereksinimlerini karsilarlar (Sahin, 2004;370).
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Serbestlik taniyan liderlik ise adindan da anlasilacag: gibi liderligin ise karigsmayan,
isten sakinan stilini ifade etmektedir (Baloglu vd., 2009;461).

Literatiirde liderlik kuramlar1 genellikle iki boyutta incelenmektedir. Bunlar;
dontistimsel liderlik ve etkilesimsel liderliktir. Bu kuramlar asagida alt basliklar

halinde incelenmistir.
1.4.1 Doniisiimsel (Transformational) Liderlik

Donistimsel liderlik, liderlik alan yazininda nispeten yeni olan, degisim ve
istikrar arasindaki temel ayrima odaklanir. Ilk kez James Burns tarafindan ortaya
atilmis, 1985°de B.M. Bass tarafindan gelistirilmistir (Can, 2006;325). Dontistimcii
liderligin ortaya ¢ikmasi ve yayginlagsmasinda, yeni yoOnetim yaklasim ve
tekniklerinin, kiiresellesmenin, baskici rekabet ortamimin vb. gibi faktorlerin biiyiik
rolii oldugu sdylenebilir (Bolat vd., 2003;63). Dontigiimeii liderlik zamana ve
kosullara ayak uydurabilme konusunda basarilidir.

Doniistimcii liderlik, lidere degisim icin ihtiyaglar1 tanimlama, degisime
rehberlik etmek i¢in bir vizyon yaratma ve degisimi etkili bir bi¢imde yonetme
imkan1 veren yeteneklerin tiimiidiir. Dontisiimcii liderler astlarini veya takipgilerini,
onlarin tiim yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikararak ve kendilerine olan giivenlerini
arttirarak onlardan normal olarak beklenenden daha fazla sonug¢ almay1 hedefleyerek
motive ederler. Doniislimcii liderlikte ¢alisanlara bir vizyon kazandirmak, yeniligin
ve degisimin gerekliligini asilamak 6nemlidir (Eren, 2010;465). Dontistimcii liderlik
standartlarin disina ¢ikarak yeni sliregler arayisi igindedir.

Dontigiimeti  liderligi tanimlayan dort ozellik bulunmaktadir. Bunlar ayn
zamanda doniisiimcii liderligin boyutlari olarak da kabul edilir (Takala, 2009;43-64).

Idelalize Edilmis Tutum ve Davrams: Karizma sahibi kisilerin dogal otorite
sahibi olduklar1 belirtilir. Max Weber karizmay: otoriteyi saglayan {i¢ temel konudan
biri olarak ifade etmistir. Bu diisiince yapis1 1970’11 yillarda Karizmatik liderligi
ortaya ¢ikarmig, daha sonralar1 da karizmatik liderlik dontisiimcii liderligin konular
arasina dahil edilmistir. Liderin karizmasi astlarinda hayranlik duygusu uyandirir.
Orgiitsel degisim igin karizma astlarin etkilenmesi konusunda kullanilan etkili bir
ara¢ olarak kabul edilir.

Tesvik Edici Giidiileme: Esinlenme olarak da ifade edilebilen ilham verici
giidileme, aym1 zamanda karizmanin da bir sonucu olarak degerlendirilebilir.

Doéniistimcii liderlerin astlar1 i¢in bir model olusturma, bir vizyon aktarma ve bir
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takim semboller yardimiyla onlar1 ¢aba gosterme konusunda harekete gecirmesini
ifade eder.

Entelektiiel Uyarim: Bu o6zellik, astlarin bir seyler yapmasi igin harekete
gecirilmeleri ile ilgilidir. Lider, astlara sorunlar1 ¢dzmenin alternatif yollarim
gostererek astlarin biling diizeylerini arttirmay1 amaglar.

Bireysel 1lgi: Déniisiimcii liderler astlarim1 iyi tanirlar ve onlarin
performanslarini arttirmak igin onlara bireysel olarak danismanlik, rehberlik yapar,
yapici elestiriler de bulunarak destek olurlar. Bireysel ilginin temel noktasi liderlerin

astlarina kars1 ger¢ek ve samimi yaklasimlarda bulunmalaridir.

Idealize
edilmis tutum /
davranig

Tesvik edici
giidiileme

Entelektiel
uyarim

Doniisiimcii
liderlik

Bireysel ilgi

Sekil 1.1: Doniisiimcii liderligin alt boyutlar1 (S6kmen, 2010;148).

Sekil 1.1’den de goriilecegi lizere doniisiimcii liderlik, idealize edilmis
tutum/davranig, entelektiiel uyarim, tesvik edici giidiileme ve bireysel diizeyde ilgi

bilesenlerinden olusmaktadir.
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Doniistimcii liderlerin geleneksel goriisleri benimsemeyen tam aksine bugiin ve
gelecek arasinda bir bag kuran bir yapida olduklarimi belirtmistir (Eren, 2010).

Doniisiimcti  liderler kaliplarin  disina ¢ikma ve daima gelecegi hedefleyen

yapidadirlar.
Bugiin Gelecek | =
. - é“
(s
T
_E..
=
=l
—
Bugiin ile gelecef bagdagtirma |
Diéntistuncu Lider Zaman
Dondsumcu Liderlik

Sekil 1.2: Zaman ve orgiitsel basari boyutlariyla doniisiimcii liderlik (Eren, 2010;465-466).

Avolio, Bass ve Jung (1999) orgiitlerin doniisimcii liderlik 6zelliklerini
kazanmalar1 konusunda etkilesimci liderlik o6zelliklerinden soyutlanmamalari
gerektigini ifade ederler. Bass’a gore lider hem doniistimcii hem de etkilesimci
liderlik (Transaksiyonel Liderlik) ozelliklerini gosterebilecegini ve doniisiimcii
liderligin etkilesimci liderligin {izerine insa edilecegini ifade etmektedir (Can,

2006;325).

1.4.1.1 Behling-McFillen birlesik doniisiimsel liderlik modeli

Karizmatik ve doniistimsel liderlik yaklasimlaria iliskin arastirmalarin
basarisin1 olumsuz yonde etkileyen faktorlere karsi, Behling ve McFillen tarafindan
gelistirilen “sinkretik (farkli unsurlarin birlestirilmesine iligkin) doniisiimsel ve
karizmatik liderlik modeli” olusturulmustur. Bu liderlik yaklagimlarinin baglica
unsurlari kapsamakta, doniisiimsel ve karizmatik liderlerin davraniglarini 6lgmeye
yarayan yeni araglarin gelistirilmesini tartismakta ve lider, izleyici inanglari ve
izleyici davraniglar1 arasindaki iligkilere ait hipotezlerin gelistirilmesine olanak

saglamaktadir (Behling and McFillen, 1996: 163-192).
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Sinkretik modelin temelinde iki farkli tiirde degisken yer almaktadir; lider
davraniginin 6zellikleri ve izleyici inanglari. Liderin 6 davranisini; “empati kurma,
misyon olusturma, kendine giiveni 6n plana c¢ikarma, imaj gelistirme, izleyici
bireylerin gelisimini saglama ve basari1 i¢in firsat yaratma” basliklar altinda toplayan
Behling ve McFillen, bu alt1 liderlik davranisinin, izleyicilerin baslica {i¢ inancina
etki ettigi veya bu inanglarin1 giiglendirdigi sonucuna varmistir. izleyicilerin baslica
ti¢ inanct; “telkin olma, ¢ekince ve giiglendirme” seklindedir.

Liderlik davraniglarindan izleyicilerin inanglarina uzanan etkileme siirecine;
dogum, kriz, hastalik gibi orgiitsel travmalardan kaynaklanan ruhsal sikint1 bir baska
girdi olarak alinmistir. Ruhsal sikintilar isle ilgili endise, korku ve hayal kiriklig
duygularint kapsar. Bu duygular, liderin, davraniglarini izleyici inanglar1 iizerine
yansitirken, siirece girdi olarak katilan ve agilmasi gereken, istenmeyen sorunlara yol
acma roliinii istlenmesine neden olur. Alt1 liderlik davranisinin profili gelistirilmistir.
Bu profil; “son derece yliksek ¢aba diizeyi, son derece yiiksek katilim arzusu ve risk

alma arzusu” seklindedir.

- i [ZLEYICININ
LIDERIN DAVRANIS N IZALEYI§I »|  DAVRANIS
OZELLIKLERI INANCLARI . . .
¢ OZELLIKLERI
EMPATI KURAR
> TELKIN ETME
MiSYON OLUSTURUR
KENDINE GUVENI YUKSEK CABA
ON PLANA CIKARIR DUZEYI
:> CEKINCE > YUKSEK
IMAJ GELISTIRIR KATILIM
ARZUSU, RISK
ALMA ARZUSU
iZLEYICININ
GELISIMINI SAGLAR
3 GUCLENDIRME | |
BASARI ICIN FIRSAT
YARATIR *

RUHSAL SIKINTI

Sekil 1.3: Birlesik doniisiimsel liderlik modeli (Behling and McFillen, “A Syncretical Model Of
Charismatic/ Transformational Leadership”,Group and Organization Management, 1996, s.163).

16



Liderin davranislarinin, izleyicilerin inanglarina olumlu yonde etki etmesi ile
varilacak temel sonuglar baglamda ortaya ¢ikmaktadir. Liderin empati kurup, misyon
gelistirmesi sonucunda izleyicilerin temel inanglarindan biri olan telkin olma
duygusu etkilenecek, kendi fikirlerinin liderleri tarafindan kavrandigini goéren
izleyiciler, liderin olusturdugu misyon ile telkin edilmis olacaklardir. Telkin edilen
izleyiciler, organizasyonun yarar1 i¢in kendi dikkatlerini vererek, yiiksek diizeyde
caba sarf edeceklerdir. Liderin kendine olan giivenini agik sekilde gostermesi ve
kendine 0zgii, cekici bir imaj olusturmasi, izleyicilerin yeniliklerden korkma
duygusunu etkileyecek, bu korkunun etkisiz hale getirilmesini saglayacaktir.
Cekincelerinden arindirilan izleyiciler, kendilerini organizasyonun gergek birer
pargas1t olarak gorecekler ve kendilerini organizasyonun yararina adayacaklardir.
Bununla birlikte, izleyicilerinin gelisimini, gereksinimleri dogrultusunda egitimlerle
destekleyen liderin ayn1 zamanda izleyicilerine, kendilerinin basarili olma
deneyimini yasayacaklar1 firsatlar1 yaratmasi, izleyicilerin giiclendirilmesini ve kendi
ayaklar1 iizerinde durabilen birey niteligi kazandirilmalarimi saglayacaktir. Bu
durumda, artik daha bilingli ve bilgili duruma gelen izleyiciler, daha iyiyi, daha

giizeli bagarmak i¢in risk almadan kaginmayacaklardir.
1.4.1.2 Doniisiimsel liderlige Bennis ve Nanus’un yaklasim

Bennis ve Nanus’a gore basarili 6rgiitlerin arkasindaki itici gii¢ liderliktir. Yeni
liderler, insanlar1 harekete gegiren, izleyicileri lidere, liderleri de degisim
temsilcilerine ¢eviren doniisiimsel liderlerdir. Bu liderler orgiitleri icinde
bulunduklar1 durumdan gelecege gotiiren, orgiitiin gelecegiyle ilgili vizyonu yaratan,
degisimin geregini yeni kiiltiir ve stratejilerle asilayarak caligsanlara kabul ettiren,
enerji ve kaynaklara odaklanarak calisanlar1 harekete gecirenlerdir. Doniisiimsel
liderler dogustan gelen 6zellikleri sonucu lider olmazlar, 6rgiit yonlendirilmemis bir
evrimle ¢oziimlenemeyecek yeni sorunlar ve giligliiklerle karsilastifinda ortaya
cikarlar ve orgiitsel uygulamalari ¢evresel degisikliklere uydurabilmek i¢in yeniden
sekillendirme  sorumlulugunu iistlerine alirlar.  Orgiitsel — uygulamalardaki
degisiklikleri astlara yeni yollar aramasi i¢in yetki vererek ve onlarda giiven
olusturarak yonetirler. Bu liderler degisikliklere karsi olusabilecek direnisleri,
gelecekle baglantili gliven uyandiran bir vizyonla ve orgiitsel uygulamalardaki

ustaliklariyla bertaraf ederler (Bennis and Nanus, 2000: 3). Bu liderler ayn1 zamanda
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direnislerin olabilecegini goz Oniine alarak risk alirlar ve risk yonetiminde verdikleri
giiven sayesinde basarili olurlar.

Bennis ve Nanus, miilakat ve gozlem yontemleriyle doksan iist diizey
yoneticiyi kapsayan bir arastirma yapmislardir. Bu arastirmalarda yoneticilere
liderlikle ilgili direkt sorular yoneltilmemis ancak kendilerinde gordiikleri zayif ve
kuvvetli yonlerin neler oldugu, yasamlarinda yonetim felsefelerini ya da stillerini
olustururken 6nemli bir olay ya da tecriibe yasayip yasamadiklari, kariyerleriyle ilgili
olarak kararlagtirmis olduklar1 ana noktalarin neler oldugu sorulmustur. Bu
secimleriyle ilgili su anda ne diisiindiikleriyle ilgili ti¢ ana konu etrafinda miilakat
yapmiglardir. Miilakat ve gozlemler yoneticilerin hem is yerlerinde hem 0&zel
hayatlarinda yapilmis ve calismanin sonunda doksan yoneticinin hepsinde dort
alanda ustalik, dort tip insan yonetimi becerisi goriilmiistiir. Bennis ve Nanus bu dort
beceriyi liderligin dort stratejisi olarak adlandirmislardir. Bu stratejiler asagidaki
gibidir: (Bennis and Nanus, 2000: 17-18):

Strateji-1: Bir vizyonla dikkat ¢cekmek

Strateji-2: Haberlesmeyle anlam kazandirmak

Strateji-3: Giliven Yaratmak

Strateji-4: Olumlu bir 6zsayg1 yaratilmasi

Strateji-1: Bugiin ve gelecek arasindaki kopriiler vizyonla kurulur. Yonetici ya
da lider, oOrgiitin gelecegi ile ilgili bir yon se¢mek i¢in zihinsel bir imaj
gelistirmelidir. Vizyon olarak adlandirilan bu imaj, bir riiya kadar bulanik ya da bir
hedef gibi keskin ve agik olarak belirlenmis bir misyon ya da gorev olabilir. Herkes
tarafindan paylasilan bir vizyon, orgiitiin ve bireylerin etkinligini artirarak, bireylerin
orgiitle ilgili olarak neyin yanlis neyin dogru oldugu konusunda yargiya varmalarina
ve karar verme asamasinda katilimin artmasma yardimci olur. Keskin ve kararl
kisilige sahip olan liderler digerlerinin dikkatini ¢ekmek ig¢in zorlamazlar ve onlar
zaten igle ilgili olarak gayretli ve dikkatlidirler. Dikkati yonetmek yiiriitmenin ilk
adimidir.

Strateji-2: Basaril1 liderler, orgiitiin rol ve yetkilerini tanimlayan, paylasilan bir
takim anlamlar {izerine kurulmus oldugunun farkindadir. Bu anlamlan
belirginlestirirken duruma gore sozel ya da sézel olmayan yollarla anlamlarin
harekete gecirilmesini saglarlar. Haberlesme, oOrgiitiin hedeflerinin bir diizene

konmasindaki tek yoldur ve insanlar i¢in anlam kazandirir.
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Strateji-3: Giliven, sorumluluk, itimat edilebilirlik ve Onceden tahmin
edilebilirliktir, Orgiitiin biitiinliigiinii saglayan bir birlestiricidir. Lider calisanlarda
giiven uyandirmak zorundadir. Degismez ve tutarli hareketlerle bulundugu pozisyonu
saglamlastirir. Insanlar giiven duyulan bir liderin arkasindan gelirler.

Strateji-4: Ozsayginin  arttirilmasi, kuvvetli yonlerin  ortaya ¢ikarilip
zayifliklarin telafi edilmesiyle olur. Liderler, becerilerini disiplin ile gelistirip, bu
beceriler ile isin gerekleri arasindaki uygunlugu fark ederek, olumlu bir 6zsaygi ile
digerlerinde de giiven duygusu ve yiiksek beklentiler yaratirlar.

Yazarlara gore liderlik ¢ogunluk tarafindan sahip olunan ancak bir azinlik
tarafindan kullanilan, herkesin Ogrenebilecegi, herkese Ogretilebilecek nitelikte

becerilerin harekete gegirilmesidir.
1.4.1.3 Doniisiimsel liderlige Tichy ve Sherman’in yaklasimi

Tichy ve Sherman bir¢ok sirkette basariyla uygulanmis olan degisimi iig¢
perdeli bir oyun olarak ele almiglardir

Birinci perde yeniden canlanma ihtiyacinin fark edilmesidir. Kosullarin ve
calisanlarin zorlandigi bu asamada calisanlarda mutsuzluk ve moral bozuklugu
goriilebilir. Bunun sebebi psikolojik rahatlamay1 saglayacak yeni bir gercevenin
sunulmamasidir

Ikinci perde gelecek igin bir plan olusturmayn igerir. Lider bir vizyon yaratarak
arayislara ¢Oziim bulur ve yeniligin gere§ini calisanlara kabul ettirmeye calisir.
Calisanlar bu duruma direnis gosterebilirler, bu direnislerin {istesinden gelebilmek
icin sirket ici egitime ve haberlesmeye agirlik verilmelidir.

Uciincii ve son perde kurumsallasma dénemidir. Bu asamada gergeklestirilmis
olan degisiklikler, ortaya ¢ikan davranig, iiretim ve yOnetim big¢imleri
kurumsallastirilmalidir. Ancak bunun gergeklesebilmesi icin tiim c¢alisanlarin inanip,

kabul edecegi degerler ortaya konmalidir (Tichy and Sherman, 1995: 246).
1.4.1.4 Degisim miihendisligi

Michael Hammer ve James Champy tarafindan degisim miihendisligi olarak
adlandirilan yaklasim, aslinda doniisiimsel liderligin bir baska bi¢imde ifadesidir.

Degisim miihendisligi siliresince bir¢cok is, tek is halinde birlestirilir, kararlar
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calisanlar tarafindan alinir, is en uygun yerde ve siire¢ adimlar1 belli bir sira i¢inde
gerceklestirilir, kontrol ve denetimler azaltilir.

Bu yaklagimda degisimi gerceklestirecek olan kisi de8isim miihendisligi
lideridir. Liderin temel gorevi bir vizyon yaratmak ve calisanlari bu vizyonu,

gerceklestirmek tizere motive ve ikna etmektir.
1.4.2 Doniisiimsel Liderligin Boyutlari

Doniisiimceti liderlik, ideal etki yani karizma, telkin edici liderlik, bireysel

diizeyde ilgi ve zihinsel tesvik olmak tizere dort boyuttan olugmaktadir.
1.4.2.1 Karizmatik liderlik

Liderin, takipgilerine sorunlarin {istesinden gelmeleri i¢in kendisine inanmalar1
saglanmalidir. Karizmatik lider sorunlarin {istesinden gelmeleri amaciyla kendilerine
giivenmelerini tesvik eder. Statiikonun degismesi igin takipgilerini ikna etmeye
calisir.

Karizma; Yunanca bir kelime olup, ilham yetenegi, mucize ortaya koyma ve
gelecegi Onceden goérme kavramlarimi igeren tanrisal bir hediye anlamina gelir.
House’a gore, bu liderler kendine olan yiiksek inang ve giivenle, takipgilerini
etkileyecek giiclii bir motivasyon yetenegine sahiptir (Bennet ve Percy, 1994;44).

Karizmay1 olusturan temel etkenler bazilari; saygi, baglilik, giiven, duyarhilik,
basaridir. Bunun yaninda takipgileri motive etme ve yon verme 6zelligi de sayilabilir.
Dontistiiriicii lider isgorenlerine bir model olacak sekilde davranir. Bu liderlere
hayranlik yaninda, saygi ve giiven duyulur. Isgorenler liderleri ile 6zdeslesirler,
onlara gipta ile bakarlar. Liderin yarattigi bu itibar takipgilerin ihtiyaglariyla uyum ve
takipgilerin ihtiyaglarin1 kendi ihtiyaglarindan istiin tutmalar1 sayesinde elde edilir.
Isgorenleriyle riski paylasir ve keyfi olmaktan ¢ok tutarli davranir. Lidere dogruyu
yapacagina iligkin bir giiven duyulur.

Karizmatik liderlik doniigimsel liderligin birinci boyutunu olusturur.
Cogunlukla karizmatik ve doniisiimsel liderligin kriz ortamlarinda etken oldugundan
bahsedilir. Ancak yapilan arastirmalardan kaynakli olarak karizmatik liderligin kriz

ortamlar1 haricindeki sartlarda da etkili olan bir yaklagim oldugu ileri stiriilebilir.
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Ozetle karizmatik liderlerin ozellikleri su sekilde siralanabilir (Paksoy,
2002;192-204).
1. Kendine giiven,
2. Vizyon,
a) Vizyonunu anlagilir bir bigimde agiklama yetenegi,
b) Vizyonlarina kars1 yiliksek inanglari,
¢) Alisilmisin disinda davranislar,
d) Degisimi saglayan kisidir,
e) Cevresel duyarlilik.
Kimi yazarlar karizmatik liderligin dontgiimsel liderlige nazaran daha degerli
oldugu hissini verdigini ifade etseler de is hayatinda karizmatik liderlik anlasilmasi
zor bir kavram olarak algilanmaktadir ve orgiitlerde ¢ogunlukla doniisiimse liderlik

davranig1 tercih edilmektedir (Conger, 1999).
1.4.2.2 Telkin edici liderlik

Bu liderlik boyutunda, lider ulasilmak istenen cazip bir vizyon ortaya koyar.
Belirlenen vizyona ulasmak igin yerine getirilmesi gereken faaliyetlere anlam ve
ama¢ duygusu yiikler, izleyicileri bu vizyon ¢ercevesinde motive ederek isteklendirir
(Demir ve Okan, 2008;76). Telkin edici liderlik izleyicilerin isteyerek ulasmak
isteyecekleri hedefler dogrultusunda sekillenmektedir. Bu liderlik tiirlinde

izleyicilerin motive edilmesi daha kolay olmaktadir.
1.4.2.3 Bireysel diizeyde ilgi

Bu boyutda liderin, sahip oldugu izleyici grubunun her bir bireyini tek basina
ele almasi, her bireyin kendisine ait gereksinimleri incelemesi, takip etmesi ve
dolayisiyla bu liderin izleyicilerine bireysel diizeyde ilgi ve saygi gdstermesi sz
konusudur (epper and Percy, 2004). Kisisel dikkatini izleyicilerine verme, her bir
bireyin degerli oldugunu hissettirme. Liderlerin her bir bireye 6zel bir insan
oldugunu géz oniinde bulundurarak davranmak icin ¢aba harcamasidir. Izleyicilerin
potansiyellerini gelistirmek icin onlara yon vermesi ve rehberlik yapmasidir

(Serinkan ve Ipekgi, 2005;287).
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Bireysel diizeyde ilgide izleyiciler ile tek tek ilgilenilmesi ve ayr1 ayri motive
edilmesi gerekir. Kendileri ile ilgilenildigini diislinen izleyiciler liderlin gosterdigi

amagc ve hedeflere yonelme konusunda daha istekli davranmaktadirlar.
1.4.2.4 Zihinsel tesvik

Zihinsel tesvik boyutu aktif olarak eski yontemlere yeni bakis acilart getirmeyi,
cesaretlendirmeyi, yaraticiligi tesvik etmeyi ve yeni yollar1 takip etmeyi ifade eder
(Serinkan ve Ipekci, 2005;287). Bunun en giizel drneklerinden birisi beyin firtinasi
olarak adlandirilan yontemdir. Bu yontemde insanlar kendi fikirlerini sagma ya da
anlamsiz olacagimi diistinmeden ortaya atarlar. Cesaretle ortaya atilan bu fikirlerden
sentezlenerek kimi zaman ¢ok yaratici fikirler ortaya ¢ikabilmektedir. Zihinsel tesvik

genellikle bu yontemle izleyicileri yonlendirmeyi amaglar.
1.4.3 Etkilesimsel (Transactional) Liderlik

Burns, etkilesimsel liderligi, lider ile izleyicisi arasinda bir aligveris olmasi
durumu ile bagdastirmaktadir. Bu ¢ercevede izleyiciler, liderlerinin isteklerini yerine
getirdiklerinde belli degerlerde {icret, prestij gibi sonuglara ulasacaklarinin
bilincindedirler. Burns’iin fikirlerinden yola ¢ikan ve arastirmalarimi gergeklestiren
Bass, liderligin arastirmalarda genellikle etkilesimsel ya da maliyet-yarar aligveris
stireci temelinde kavramlastirildigini savunmustur (Hartog and Muijen, 1997; 19-35).
Diger bir deyisle etkilesimsel liderlik kapsaminda; “liderlerin izleyicilerine,
yaptiklar1 1s ve gosterdikleri sadakat karsiliginda maddi veya sembolik odiiller
sagladiklari bir tiir aligveris iligskisinin varligi” s6z konusu olur (Nur, 1998; 19-26).
Bununla beraber bu liderlik tipinde; “izleyicinin sahip oldugu isin ya da icinde
bulundugu ortamin gerekli motivasyonu, yonlendirmeyi ve tatmini saglamada
yetersiz kalmasi durumunda, liderin, performans kriterlerini ve bu kriterlerin
gerceklesmesi  karsiliginda astlarin  kazanacaklarimi  agikliga  kavusturmasi”

seklindedir (Hartog and Muijen, 1997; 35).
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1.4.4 Etkilesimsel Liderlik Yaklasiminin Boyutlari

Doniistimsel liderlige karsilik etkilesimsel liderligin dort boyuttan olustugu
goriilmektedir. Bunlar; kosulsal 6diillendirme, istisnalarla aktif ve pasif yonetim ve
birakiniz yapsinlardir.

Asagida bu boyutlara dair agiklamalara yer verilmistir.
1.4.4.1 Kosulsal édiillendirme

Bu yaklasim belirli bir performans diizeyine wulasan izleyicilerin
odiillendirilmesi ilkesine dayamir. Odiil, ulasilan performans diizeyine ve bu diizeye
ulagsmak i¢in gdsterilen cabaya gore belirlenmektedir (Hartog and Muijen, 1997; 25).
Orgiitlerde performans degerlemesi bu boyuta 6rnek gosterilebilir. Ornegin belli bir
zamanda belli bir {iretim adedine ya da bir isi zamanindan Once bitiren is gorenlerin

odiillendirilmesi buna en giizel 6rnektir.
1.4.4.2 Istisnalarla aktif ve pasif yonetim

Etkilesimsel liderligin istisnalarla aktif ve pasif yonetim yaklasimlari, liderin
isler yolunda gitmediginde ya da belirlenen hedeflere ulasilamamasi durumunda
diizeltici olarak harekete ge¢mesini ifade eder (Hartog and Muijen, 1997; 30). Bu
yaklasim c¢ercevesinde faaliyetlerini slirdiiren lider, mevcut yontemlerin dogru olarak
islemesi durumunda talimat vermekten kaginir. Ancak performans hedeflerine
ulagilmast durumunda astlarmin islerini her zamanki yontemleri ile yapmalarina
miisaade etmektedir (Hater and Bass, 1998; 695-702). Istisnalarla yonetimde iki tiir
yaklagim vardir. Bunlar; istisnalarla aktif yonetim ve pasif yonetimdir. Istisnalarla
aktif yoOnetim yaklagiminda lider, proaktif davranarak standart prosediirlerle
sapmalar1 aragtirir ve olumsuzlugun yasandigi durumda harekete geger. Istisnalarla
pasif yonetim yaklagiminda ise lider 6nceden sapmalar1 arastirarak yerine sorunun
olusmasin1 bekleyerek, yalnizca sapmalarin ve olumsuzluklarin ortaya c¢iktig
durumlarda harekete ge¢mektedir. Her iki durumda da liderin, faaliyetlerin dnceden
belirlenen kosullar altinda yiiriitiilmesi sirasinda islere fazla miidahale etmemesi s6z

konusudur.
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1.4.4.3 Birakiniz yapsinlar

Ozgiir birakici liderlik yaklagimi liderlik literatiiriinde etkilesimsel liderligin
dordiincii boyutu olarak kabul edilmektedir. Birakiniz yapsinlar, bir anlamda liderin
olmamasimi durumunu ifade etmektedir. Diger bir ifade ile birakimiz yapsinlar
liderlik; pasif liderligin en ug¢ noktasi seklinde tanimlanabilmektedir (Hartog and
Muijen, 1997; 31). Bu yaklagimda astlar, her konuda 6zgiir birakilmakta, higbir yol
veya yontem gosterilmemektedir.

Birakiiz yapsinlar yaklagimi aslinda lidersizligin diger adi gibidir. Herkesin
kendisine gore bir yol tutmasi demek ortak bir hedefin olmamasi anlamima da
gelmektedir. Bu yaklasimla olmayan bir hedefe de wulagmanin imkan

bulunmamaktadir.
1.5 Is Doyumu Kavram

Bu baslik altinda is doyumunun tanimi, is doyumunu etkileyen faktorler ve is

doyumunu etkileyen faktorler ele alinmistir.
1.5.1 is Doyumunun Tanim

Uretim kaynaklarmin en 6nemli ayagini beseri sermaye olusturmaktadir.
Kiiresellesen ekonomi piyasalarinda hayatta kalmak isteyen isletmeler 6zellikle son
yillarda beseri sermayeye, diger bir ifade ile ¢alisanlara ayr1 bir 6nem vermektedirler.
Ciinkii isletmenin verimliligini etkileyen onemli faktdrlerden biri de isletmenin
calisanlaridir. Calisan verimliligi, isletme verimliligini de etkilemektedir. Bu nedenle
calisanlarin mutlulugu o6nemlidir. Calisanlarin mutlulugu, yaptigr isten doyum
saglamalari, motivasyonlarinin artmasi, performanslarinin yiikselmesi anlamina
gelmektedir. Bu da isletmenin veriminin artmasi demektir.

Is doyumu ile ilgili 7.000’in {izerinde ¢alisma (Toker 2007:93) ve ¢ok sayida
tanimlama yapilmistir. Bu tanimlardan birinde Weiss, is doyumunu, kisinin isi
hakkinda gelistirdigi bir duygu ve tutum olarak ifade etmistir (Yolag 2008). Erdil ve
Keskin (2003) ise is doyumunu, birinin is tecriibelerini degerlendirme sonuglari
hakkindaki memnuniyet veya olumlu duygusal ifadesi olarak tanimlamiglardir.

Is doyumu, calisanlarin islerine kars1 duyduklart olumlu duygular ve bu

duygularin ¢alisanlar {izerinde yarattigi sonuglardir (Kusluvan 2009:49-50). Bir
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baska tanima gore is doyumu “isin ¢esitli yonlerine kars1 beslenen tutumlarin toplami
ve elde edilen sonuglarin beklentileri ne kadar karsiladigidir” (Eren 2006:123).
Ungiiren ve ark. (2009:41) is doyumunu, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile
calisanlarin birlikte ¢alismaktan zevk aldig1 is arkadaglari ve eser meydana
getirmenin sagladigr mutluluk olarak tanimlamislardir.

Is doyumu, personelin isi ya da isinin farkli boyutlar ile ilgili duygulanimi ya
da duygulanimsal yanmitidir. Buna gore, i3 doyumu isin c¢esitli yonlerine karsi
beslenen tutumlarin toplamidir. Kisinin genel tutumu olumlu ise i doyumu ortaya
cikacak, aksi halde is doyumsuzlugundan s6z edilecektir (Kirel, 1999).

Yukarida verilen ¢esitli arastirmacilarin yaptig1 tanimlarin ardindan genel bir
tanimlama yapacak olursak, is doyumunu, calisanin isi, isyeri ve is arkadaslan ile

birlikte calismaktan aldig1 zevk ve tatmin duygusu olarak tanimlayabiliriz.
1.5.2 is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Is doyumunu etkileyen bir takim faktorler vardir. Bunlar cogunlukla 6rgiitsel
faktorler olmakla birlikte kisinin kendisinden de kaynaklanabilir. Asagida is

doyumunu etkileyen bireysel ve orgiitsel faktorlere basliklar halinde deginilmistir.
1.5.2.1 is doyumunu etkileyen bireysel faktorler

Is gérenin is doyumu cok cesitli faktorlerden etkilenebilmektedir. Is doyumunu
etkileyen bireysel faktorler arasinda, kisinin yasi, cinsiyeti, egitimi, medeni durumu

vb. faktorler etkili olmaktadir. Bu faktorlere asagida kisaca deginilmistir.
15.2.1.1 Yas

Geng ¢alisanlarin, yash ¢alisanlara gore daha diisiik 13 doyumu diizeyine sahip
olduklar1 ve yasin ilerlemesiyle isten duyulan doyumun arttig1 saptanmistir. Bunun
en biiyiik nedeni geng c¢alisanlarin beklentilerinin gercek¢i olmamasidir. Zira geng
calisanlarin 6zellikle ilk islerinde, kendilerine gore beklentileri daha yiiksek olmakta
ve bu beklentiler karsilanmadigr zaman da doyumsuzluk ortaya ¢ikmaktadir (Demir
2005:129). Geng calisanlarin yash calisanlara goére daha az is tatminine sahip
olmasmin bir diger nedeni de kendilerine yiiklenen sorumlulugun az olmasi ve

onlerinde calisabilecekleri is olanaklarinin yasli ¢calisanlardan fazla olmasi sayilabilir.
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Ayrica yash calisanlarin emeklilik primlerinin uzun siiredir ddeniyor olmasi ve
emeklilik icin zaman kaybina tahammiillerinin olmayis1 da etken olabilir. Geng
calisanlarin heniiz emeklilik primi 6demelerinin basinda olmalar1 ve emeklilik
hayallerinin ¢ok uzak olmasi is doyumlarini etkileyebilir.

Yas ile i3 doyumu arasindaki iliskiyi Herzberg “U” seklinde bir egriyle
aciklamigtir. Buna gore is hayatinin ilk yillarinda is doyumu yiiksektir. Ancak otuzlu
yaglarla birlikte diisme egilimi gosteren is doyumu, yas ilerledik¢e tekrar

yiikselmektedir (Uyargil 1988:22).
1.5.2.1.2 Cinsiyet

Is doyumunda cinsiyet faktorii 5nemli olmakla birlikte hangi cinsin daha ¢ok
doyum sagladigi konusunda tutarsizlik vardir. Cinsiyet ile is doyumu arasinda
istatistiksel olarak anlamli iliskiler bulunsa da cinsiyet faktoriiniin kiiltiirel ve
sosyolojik olgularin da etkisi ile degisiklik gosterdigi diistiniilmektedir. Hulin ve
Smith bunun nedeninin cinsiyet ile dogrudan iliskili olmadigini; iicret, is diizeyi ve
terfi olanaklar1 gibi faktorlere bagli olarak ortaya c¢iktigini belirtmektedir. Ayrica
kadinin aile icindeki rolleri ve aile disinda {istlendigi roller, is doyumlarinin
degiskenliginde onemli rol oynamaktadir. Buna gore, kadinlarin is doyumunun,
erkeklerin i doyumunu etkileyen faktorlerden farkli faktorlere bagli olabilecegi 6ne
siiriilmektedir (Baysal 1981:190). Is doyumu ile cinsiyet arasindaki iliskinin varligt
literatiirde tartismali bir konudur. Bu konuda is diizeyi, terfi olanaklar1 ve kadinin
aile icindeki Ustendigi roller gibi etkenler one siiriilmiistiir. Ancak kanaatimizce
cinsiyet ile i3 doyumu arasindaki iliski biiylik Ol¢iide yapilan isin niteligi ile de
ilgilidir. Ornegin baz isler cinsiyet ile iliskilendirilmistir. Genellikle hemsirelerin ve
hosteslerin kadin olmasi, maden iscilerinin de erkek olmasi gibi. Isin niteligine
iliskin faktorler (gilic gerektirmesi, estetik gerektirmesi vb.) cinsiyet ile i doyumu

arasindaki iliskide etkili olabilmektedir.
1.5.2.1.3 Egitim durumu

Egitim ile i3 doyumu arasindaki iliskiyi 6lgmeyi amaglayan calismalarda
genellikle egitimin i doyumu ile iliskisinin olumlu, dogrusal ve biiyiikliigiiniin fazla

olmadig1 bulunmustur. Ancak Wright ve Hamilton, egitimli kisinin beklentilerinin
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yiiksek olacagindan dolay1r doyumsuzlugu arttiracagini diistindiikleri aragtirmalarinda
farkli egitim derecelerine sahip calisanlari karsilastirmis ve ortalama {iniversite
egitimli olanlarin daha az egitimli olanlarla ayn1 derecede is doyumunda olduklarini
bulmuslardir (Hani¢ 2011: 31). Literatiirde is doyumu ile egitim arasindaki iliski
incelenmis ancak Wright ve Hamilton anlamli bir iliski bulamamislardir. Ancak
egitim seviyesi ¢ok yiiksek drnegin yiiksek lisans ya da doktora mezunu Is gérenlerin
hak ettikleri iicret, terfi ya da is ortamini bulamamis olmalari kanaatimizce is
doyumunu etkileyecektir. Daha agik bir ifade ile 6rnegin biri yiiksek lisans digeri
ilkokul mezunu olan iki kisinin ingaat is¢iligi yapmasi durumunda egitimi yiiksek

olan kisinin i3 doyumunun yiiksek olmasi beklenemez.
1.5.2.1.4 Medeni durumu

Calisanlarin medeni durumlarinin i doyumu tizerindeki etkisinin belirlenmesi
amaciyla yapilan arastirmalarda, medeni durum ile is doyumu arasinda anlamli bir
iliski bulunmustur (Giliner 2007:57-58). Genel olarak, evli ¢alisanlarin bekar
calisanlara gore daha fazla is doyumuna sahip oldugu ortaya c¢ikmistir. Evli
calisanlarin bekar calisanlara oranla daha yiiksek seviyede islerinden doyum
saglamalari, evliligin kendilerine getirdigi birtakim sorumluluklarin yani sira diizenli
ev hayat1 ve es ile cocuk sorumlulugu, bekar calisanlara oranla daha fazla islerine
sahip ¢ikmalar1 nedeniyle olabilmektedir (Kaya 2007:368). Incelenen literatiirde is
doyumu ile medeni durum arasinda anlamli bir iliski oldugu bulunmustur. Evli
calisanlarin bekar ¢alisanlara oranla daha fazla is doyumu saglamalarinin nedeni ise

yiiklendikleri sorumluluklarin daha fazla olmasindan kaynaklanmaktadir.
1.5.2.2 Is Doyumunu etkileyen orgiitsel faktorler

Is doyumu sadece bireysel faktdrlerden etkilenmemektedir. Bazi orgiitsel
faktorler de is gorenin is doyumunu etkileyebilmektedir. Is doyumunu etkileyen
oOrgiitsel faktorler arasinda iicret, terfi, yOnetici davranisi, calisma kosullart ve
caligma arkadaslar1 gibi faktorler sayilabilir. Bu faktorlere asagida kisaca

deginilmistir.
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1.5.2.2.1 Ucret

Ucret is doyumunu etkileyen en &nemli orgiitsel faktordiir. Calisanlar gok
ender olarak aldiklar1 ticretten yliksek doyum duyarlar. Aldigi ticretin yeterli
oldugunu diisiinen az sayida calisan vardir. Erdogan (1999: 239) calismasinda
Tirkiye’de aylik ticretlerin diizeyi; erkekler i¢in kadinlardan, mavi yakalilar i¢in
beyaz yakalilardan, evliler i¢cin de bekarlardan daha 6nemli bir degisken oldugunu
bulmustur.

Calisanlar, yaptiklar isin karsiliginda aldiklari ticretin yeterli ve adil olmasini
isterler ve aldiklar ticretin, ihtiyaclarin1 ne olgiide karsiladigina, benzer orgiitlerdeki
Odenen tcretin miktarina bakarlar. Yaptiklar1 bu karsilagtirmalar sonucunda aldig
licretin yetersiz veya adaletsiz oldugu duygusuna kapilan is gorenin is doyum diizeyi
diiser (Akbas 2006: 11).

Calisanlar agisindan iyi bir iicret, isverenin kendisinden memnuniyetini, diisiik
licret ise memnuniyetsizligini ifade eden birer gostergedir. Calisanlarin {icretin
yaninda elde ettigi ek gelirler de onem tasimakla birlikte bunlarin 6nem derecesi
ticret kadar degildir (Ozkalp ve Kirel 2001: 131).

Ucret sadece is doyumu agisindan énemli bir faktdr olmayip, ayni zamanda
orgiitsel bagliligi ve motivasyonu da etkilemektedir. Diisiik iicret alan is gorenler
daha az is doyumuna sahip olduklar1 gibi daha az orgiitsel baghliga da sahiptirler.
Orgiitsel baglihigin az oldugu isletmeler de ise is goren devir hiz1 artmaktadir. Bu

durum disiik {icret i¢in de gegerlidir.
1.5.2.2.2 Terfi

Isyerinde terfi ¢alisanin doyumunda &nemli bir husustur. Calisanin isyerinde
terfi olasiligmin olmasi, terfi isteginin c¢alisan tarafindan bilinmesi, bu degiskenin
doyum saglayicilik niteligini artiran 6gelerdir. Terfi bir ¢alisan i¢in ruhsal gelisme
anlamma gelirken, baskalarina; denkligin saglanmasi, daha ¢ok para kazanilmasi,
daha yiiksek konum elde edilmesi, bir yarigmanin kazanilmasi anlamina gelebilir.
Her ¢aligsanin terfiye bakis1 degisiklik gosterebilir (Basaran 2000: 219-220).

Pinar vd. (2008) calismalarinda gida, tekstil ve otomotiv alanlarinda faaliyet

gosteren bes firmada, toplam 796 mavi yakali calisana 2008 yilinda uygulan bir
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anket aragtirmasit yapmistir. Bu arastirmanin sonuglarina gore, isyerinde terfi ve

kariyer imkanlar1 bir is doyumu faktorii olarak tanimlanamamustir.
1.5.2.2.3 Yonetici davranmsi

Yoneticilerin ¢aliganlara kars1 davranislari, ¢calisanlarin hem motivasyonu hem
de is doyumu iizerinde etkilidir. Yoneticilerin, personel iliskilerini desteklemesi ve
katkida bulunmasi ¢alisanlarin is doyumu diizeylerini artirmaktadir. Is doyumu
calisanlarin kurum ya da kurulus igindeki hareketlerinin yaninda yoneticilerinin
davraniglariyla da ilgilidir. Yoneticinin ¢alisana karst olumlu tutuma sahip olmasi ve
ona deger vermesi ikisi arasinda samimi iligkilerin ve gliven ortaminin olugsmasina
neden olur. Bunun sonucunda ¢alisanlar, islerinde daha kolay doyuma ulagirlar.
Yoneticiler, calisanlarin kararlara katilimlarin1 saglayarak onlarin islerini daha iyi
yapmalar1 konusunda motive edebilirler. Boyle bir yaklasim ise ¢alisanlarin is
doyumu diizeyini yiikseltir (Turmus 2005: 61). Yoneticisi tarafindan yeterince deger
gormeyen, fikirlerine deger verilmeyen, mobbing (psikolojik yildirma) uygulanan is

gorenlerin is doyumlar: diisiik olabilmektedir.
1.5.2.2.4 Calisma Kosullar:

Her isin kendine 6zgii ¢alisma kosullar1 bulunmaktadir. Bu kosullar isletmenin
toplum i¢inde imajin1 olusturmaktadir. Calisanin, calistig1 yerin imaji, iy doyumunu
ve doyumsuzlugunu etkilemektedir. Ozellikle isletmenin sanayilesmislik derecesi,
calisanlarin kiiltiirel ve kisilik 6zellikleri etkili olmaktadir. Biiyiik isletmeler veya
bolgede bulunan ve bolgenin i¢cinde bulundugu calisma kosullarindan farkli olarak
calisan isletmeler, calisanlar i¢in her zaman doyum nedeni olusturur.

Fiziksel sartlarin zorlugu is doyumsuzluguna neden olurken, isin zihinsel
olarak zor olmasi, herkes tarafindan basarilamayan gorevleri calisanlarin kisiligine
bagl olarak is doyumu saglayabilmektedir. Calisanlarin i¢inde bulundugu zaman
dilimi, zihnen zor ¢alisma kosullarina katlanmasi, onun gelecekteki kariyerinde elde
edecegi tatmine bagli da olabilmektedir (Hani¢ 2011: 37).

Calisma kosullarinin 6zelligi is doyumunu dogrudan etkileyebilmektedir.
Ornegin ¢ok giiriiltiilii, yogun toza, asir1 sicaga maruz kalinan islerde isgdrenin is

doyumu diisiik olabilir. Is doyumu acisindan degerlendirildiginde optimum sartlarda
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calisan s goren ile zorlu calisma sartlar1 altinda ¢alisan is gorenlerin aymi diizeyde is

doyumuna sahip olmalar1 beklenemez.
1.5.2.2.5 Cahsma arkadaslari

Calisanlarin, beraber calistig1 arkadas grubunun yapisi veya isletmedeki sosyal
ortam da is doyumunda onemlidir. Arkadas canlisi, birbirlerini destekleyen bir is
grubunun, c¢alisanlarin doyumu iizerinde orta diizeyde bir etkisi vardir. Calisanin
icinde bulundugu grup calisana bir destek, rahatlama, tavsiye ve is konusunda ¢esitli
yardimlarda bulunuyorsa bu tiir bir ortam is doyumunu olumlu yonde etkiler. Calisan
isinden memnun olmasa bile, arkadaslar1 nedeniyle isinden mutluluk duyar. Iyi bir is
grubu, ¢alisma yasamini daha zevk alinir bir hale getirebilir. Eger calisanlar boyle bir
is grubuna sahip degilseler bu durumda is doyumu olumsuz yoénde etkilenir (Ozkalp
vd. 2001: 132).

Cogu insan sevebilecegi ve saygi duyabilecegi insanlarla birlikte c¢aligmak
ister. Caligma arkadaslari ile samimiyeti hissedebilme ¢alisanin isletmenin bir pargasi
gibi hissetmesini saglar. Boyle bir biitiinlesme de calisan agisindan Orgiite aitlik
duygusu ve doyumu saglar (Giinbay1 2000: 4-6).

Is doyumu ile ilgili yapilan arastirmalar, ¢alisanlarmn birgok elverissiz is
kosullarina ragmen isten ayrilmamasinda, ise bagliliginda is arkadaslariyla, astlar1 ve
iistleriyle olan iligkilerinin etkili oldugunu gostermektedir (Eren 1998: 241).

Calisma arkadaslar ile iligkiler de is doyumu agisindan 6nemli bir faktordiir.
Arkadaslarinin samimi oldugunu ve aralarinda giiven iligkisinin tesis oldugunu
diisiinen bir iggérenin isinden daha ¢ok is doyumu sagladig diisiiniilebilir. Fakat is
yerinde is arkadaslar1 arasinda stirekli ¢catismalarin oldugu, samimiyetsiz ve giivensiz

bir ortamin olmasi da i doyumunu bir o kadar azaltabilir.
1.5.3 Is Doyumunun Onemi

Bugiine kadar bu konuda yapilan ¢aligsma sayis1 oldukga fazla olmakla birlikte,
pek cok arastirmaci is doyumunun 6nemini vurgulayarak, bu konu ile ilgili daha ¢ok
calisma yapilmasinin ve bilgi toplanmasimin gerekliligini savunmaktadir (Landy,

1989:171).
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Orgiitiin sahip oldugu tiim maddi deger ve varliklar, ancak insan kaynaklari
aracilif1 ile orgiitsel amaclara hizmet edebilirler. Bir orgiitiin elinde ne kadar
gelismis onanim ve nitelikli personel bulunursa bulunsun, insan kaynaklar
isteklendirilip harekete gec¢irilmedikge Orgiite yarar saglayamaz (Can vd., 1995:317).

Is doyumunun istenirligini destekleyen pek ¢ok neden bulunmaktadir. En basta
ise degerler yer almaktadir. “Calisma” ya da “is” kavrami ¢ogumuzun hayatinda son
derece 6nemli bir rol oynar ve zamanimizin ¢ogunu isgal eder. Segilen yasam
tarzimizin ekonomik zeminini hazirlar. Ote yandan ¢ogumuz i¢in kendimizi kismen
kariyer, is veya meslegimizden dolay1 tanimlamaya yonelik kisisel algilamamizin
merkezidir (Baron, 1986:150).

Bu denli merkezi 6neme sahip bir konunun tarafimizdan pozitif veya negatif
tepkiler uyandirmasinin gerekliligi mantikli goriinmektedir. Is doyumu iki nedenden
dolayr 6nem tasimaktadir. Birincisi, ¢alisanlarin igleri hakkinda ne diisiindiikleri ve
hissettiklerinin hem kendileri hem de isleri icin O6nem tasimasidir. Ikincisi,
yoneticiler i¢in insanlarin islerine karsi tutumlarinin performans ve verimlilik
tizerindeki etkisi agisindan karsimiza ¢ikmaktadir. Cilinkii is doyumunun direkt neden
oldugu davranislar; isten ayrilma, devamsizlik, performans, ruhsal ve fiziksel
sagliktir (Feldman ve Arnold, 1983:192).

Is doyumu konusunda dikkate alinmasi gereken bir husus da farkli kisilik
ozelliklerine gore i3 doyumu yaratilmasi gergegidir. Kisilik 6zelligi ile birlikte zaman
unsuru da i1s doyumu ile ilgili algilar agisindan onemli bir etmendir; ayni kisi
zamanla degisen ilgi ve beklentileriyle ayni sekilde isinden doyum saglayamayabilir.
Yine ayni sekilde ise yeni baslayan biri ile kidemli bir ¢alisan da farkli doyum
seviyesinde olabilir. Bununla beraber kisinin ise girerken beklentilerinin is tarafindan
ne derece karsilandigimin da is doyumunu etkiledigi bir gercektir (McAfee ve
Champagne, 1987:41).

Isletmede gorev alan kisiler, orgiite katkilar1 dogrultusunda esit muamele
gordiiklerini hissederlerse, doyuma ulasmalari kolaylasir. Is doyumu saglanamayan
isletmeler, pek cok sorunla karsi karsiya kalabilmektedirler. Bunlar asagidaki gibi
siralanabilir: (Simsek vd., 2001:137)

1) Is goren devrinde yiikseklik,

2) Yiiksek devamsizlik,

3) Diisiik firma sadakati,
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4) Yabancilagma, stres, ¢catisma ve kirginliklarin artmasi,

5) Grevlerin giindeme gelmesi,

6) Hirsizlik oranlarindaki artis,

7) Makine ve tesislere zarar verme,

8) Daha diisiik zihinsel ve bedensel saglik.

Is doyumu, basari iizerinde 6nemli etkilere sahiptir. Is doyumu basariy:
etkilemekte, basar1 da is doyumunu dogurmaktadir. Bunun yani1 sira i doyumunun,
isletmelerde devamsizliklar ve isten ayrilmalar {iizerinde de etkili oldugu
goriilmektedir. Kronik bi¢imde ise ge¢ kalma, ise baslamada gecikme ve isten erken
ayrilmalarin nedenleri is doyumsuzlugu ile iliskilendirilebilir (Erol, 1998:4).

Is doyumu ¢alisanlar agisindan oldugu kadar isletmeler acisindan da énemlidir.
Is doyumu vyiiksek olan is gorenler, isletmeye daha fazla baglh kalacaklar,
motivasyonlar1 daha yiiksek olacak ve bunun sonucunda, daha verimli, fire orani
daha az, daha az is kazasi olan, ig goren devir orani diisiik, kaliteli tiretim yapan

isletmeler olusacaktir.
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IKiNCi BOLUM

GEREC VE YONTEM

2.1 Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amact ilkogretim okullarinda goérev yapan &gretmenlerin
goriiglerine gore okul miidiirlerinin liderlik stili ile Ogretmenlerin isdoyumu

arasindaki iliskiyi saptamaktir.
2.2 Problem Ciimlesi

1. Ogretmenlerin;

Okul miidiirlerinden algiladiklari liderlik stillerine iligkin goriisleri nedir?

Is doyum diizeyleri nedir?

2. [lkdgretim Okulu dgretmenlerinin okul miidiirlerinden algiladiklar1 liderlik
stili 6gretmenlerin;

Cinsiyet

Kidem

Bransg

Egitim durumu degiskenine gore farklilasmakta midir?

3. [Ikdgretim Okulu dgretmenlerinin igsel, digsal ve genel is doyum diizeyleri
Ogretmenlerin;

Cinsiyet

Kidem

Brans

Egitim durumu degiskenine gore farklilagmakta midir?

4. 1lkdgretim Okulu dgretmenlerinin okul miidiirlerinden algiladiklar: liderlik
stili i1le kendilerinin icsel, digsal ve genel i3 doyum diizeyleri arasinda iliski var

midir?
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2.3 Sayiltilar

1. Arastirmanin temel sayiltisi, ilk6gretim okulu Ogretmenlerinin is
doyumlarmin ve algiladiklar liderlik stillerinin, Minnesota Is Doyum Olgegi ve Cok
Faktorlii Liderlik Olgegine verecekleri yanitlarla saptanabilecegidir.

2. Ogretmenler arastirmada kullanilan veri toplama araclarina diiriist bir sekilde

cevaplamiglardir.
2.4 Simirhliklar

Arastirma 2013-2014 Egitim-68retim yilinda Adiyaman ili Golbasi ilgesinde
yer alan ilkogretim okullar1 ve bu okullarda gérev yapan 6gretmenlerle sinirlidir.

Arastirmada ele alinan probleme ait verilerin toplanmasi, arastirmada
kullanilan 6lgme araci (6lgek) ile sinirhidir.

Arastirmanin bulgulari, 2012-2013 egitim-6gretim yilinda Adiyaman ili
Golbagt ilgesinde yer alan ilkdgretim okullar1 6gretmenlerin okul miidiirlerinin
liderlik davranislar1 ile 6gretmenlerin is doyum diizeylerine iliskin goriisleri ve bu
goriisler arasinda cinsiyet, kidem brans ve egitim durumuna gore farklilik olup

olmadigin1 yansitir.
2.5 Hipotezler

H1: Ilkogretim Okullarinda Cinsiyet degiskenine bagli olarak dgretmenlerin
i¢sel, digsal ve genel is doyum diizeyleri farklilagmamaktadir.

H2: Tlkdgretim Okullarinda Kidem degiskenine bagli olarak dgretmenlerin
i¢sel, digsal ve genel is doyum diizeyleri farklilasmamaktadir.

H3: Ilkogretim Okullarinda Cinsiyet degiskenine bagli olarak gretmenlerin
i¢sel, dissal ve genel is doyum diizeyleri farklilagmamaktadir.

H4: Tlkdgretim Okullarinda Brans degiskenine bagli olarak ogretmenlerin
i¢sel, digsal ve genel is doyum diizeyleri farklilagmamaktadir.

H5: ilkdgretim Okullarinda egitim durumuna bagl olarak 6gretmenlerin igsel,
dissal ve genel is doyum diizeyleri farklilasmamaktadir.

H6: Ilkdgretim Okullarinda Cinsiyet degiskenine bagl olarak dgretmenlerin

okul miidiirlerinden algiladiklar liderlik stilleri farklilasmamaktadir.
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H7: 1lkdgretim Okullarinda Kidem degiskenine bagl olarak dgretmenlerin
okul miidiirlerinden algiladiklar liderlik stilleri farklilagsmamaktadir.

H8: ilkdgretim Okullarinda Cinsiyet degiskenine bagli olarak dgretmenlerin
okul miidiirlerinden algiladiklar1 liderlik stilleri farklilagsmamaktadir.

H9: Ilkdgretim Okullarinda Brans degiskenine bagl olarak Ogretmenlerin
okul miidiirlerinden algiladiklar1 liderlik stilleri farklilagsmamaktadir.

H10: Liderlik algisi ile is doyumu arasinda bir iliski yoktur.

H11: {lkdgretim Okullarinda egitim durumuna bagl olarak dgretmenlerin okul
midiirlerinden algiladiklari liderlik stilleri farklilagmaktadir.

Bu boliimde arastirmanin modeli, evren ve 0rneklem, veri toplama araglart ve

verilerin analizine yer verilmistir.
2.6 Arastirmanin Modeli

Arastirmada degiskenler arasinda korelasyonel ve karsilagtirmali incelemeyi
iceren iligkisel tarama modeli kullanilmistir. Bu model iki ya da daha ¢ok sayidaki
degisken arasinda birlikte degisimin varligim1 ve/veya derecesini arastirmayi
amaglayan arastirma modelidir (Karasar, 2008). Iliskisel tarama modeli
arastirmacimin iliskileri belirlemesi ve tahminlerde bulunmasint da saglar
(Biiyiikoztiirk ve digerleri, 2008). Bu arastirmada ilkdgretim okulu miidiirlerinin
liderlik stilleri ile Ogretmenlerin is doyumlar1 arasinda iliski olup olmadigi da

arastirildigindan iligkisel tarama yontemi kullanilmistir.
2.7 Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini 2013-2014 egitim-6gretim yilinda Adiyaman ili Golbagi
Ilgesi Milli Egitim Miidiirliigiine bagh olarak ilgede yer alan ilkdgretim okullarinda
gorevli simif ve brang ogretmenleri olusturmaktadir. Aragtirmanin 6rneklemini ise
Adiyaman ili Golbasi ilgesinde ilkogretim okullarinda gorev yapan 132 6gretmen

olusturmaktadir.
2.8 Veri Toplama Araglar

Bu aragtirmada Adiyaman ili Golbasi ilgesinde yer alan ilkogretim okullar

miidiirlerinin liderlik stilleri ile 6gretmenlerin Is doyum diizeyleri arasindaki iliskiyi
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tespit etmek amaciyla Liderlik ve Is doyum olgekleri kullanilmustir. Olgek iig
boliimden olugmakta olup birinci boliimde aragtirmaya katilan deneklerin cinsiyet,
kidem, brans ve egitim durumu bilgilerini igeren demografik 6zellikler yer almakta,
Ikinci boliimde ise dgretmenlerin is doyumunu Slgmek igin Minnesota Is doyum
Olgegi kullanilmistir. Bu dlgek Weiss, England, Lofquist tarafindan is gérenlerin
genel is doyumlarin1 &lgmek amaciyla gelistirilmistir. Olgegin Tiirkge terciimesi
Baycan (1985), Oran (1989), Ozday1 (1995) ve Bayraktar’mn (1996) arastirmalarinda
kullanilmistir. Olgegin is doyumu giivenilirlik katsayis1.86 bulunmustur. Elde edilen
bulgulara gore is doyum Olgegi giivenilirligi yiiksek bir Olgme aracidir
(Akdogan,2002).

Olgegin Tiirkge formu i¢ kaynakli ve dis kaynakli doyum boyutlarmi igeren 20
ifadeden olusmakta olup her ifade “Hi¢ Memnun Degilim” den “Cok Memnunum” a
kadar 5 asamal1 Likert tipi 6l¢ekle degerlendirilmektedir.

Anketin {i¢iincii boliimiinde yer alan Cok Faktorlii Liderlik Olgegi, Bernard
Bass (1985) tarafindan liderlik stillerini, coklu faktorlere gore ortaya ¢ikarmak iizere
hazirlanmis bir 6lgektir. Olgegin Tiirkce uyarlamasi Akdogan (2002) tarafindan
yapilmistir. Olgegin Tiirkge formu 36 ifadeden olusmakta ve ifadeler “Higbir
Zaman”dan “Daimaya” kadar 5°li Likert tipi 6lgekle degerlendirilmektedir. Olcekte
bulunan 36 ifadenin Olgtiigii liderlik stilleri Doniisiimeii Liderlik, Stirdiirimci
Liderlik ve Serbestlik Taniyan Liderlik olmak tizere 3 faktor altinda toplanmaktadir.
Olgekte 2, 6, 8, 9, 10, 13, 14, 15, 18, 19, 23, 25, 29, 30, 31, 32, 34, 35, 36 nolu
maddeler doniisiimcii liderlikle ilgili, 1, 3, 4, 11, 12, 16, 20, 21, 22, 24, 26, 27 nolu
maddeler siirdiiriimcii liderlikle ilgili ve 5, 7, 17, 28, 33 nolu maddeler ise serbestlik
taniyan liderlikle ilgilidir.

Akdogan (2002) tarafindan ¢ok faktorlii liderlik 6lgeginde, dlgegin geneli igin
maksimum Giivenilirlik Cronbach Alpha teknigi ile hesaplandiginda.93, minimum
giivenilirlilik ise Guttman teknigi ile hesaplanan deger.91 olarak bulunmustur.
Olgeginin “Déniisiimcii Liderlik” faktorii icin maksimum giivenilirlik Cronbach
Alpha teknigi ile hesaplandiginda.93, minimum giivenilirlilik ise Guttman teknigi ile
hesaplanan deger.95 olarak bulunmustur. Olgegin “Siirdiiriimcii Liderlik” faktdriiniin
geneli i¢in Cronbach Alpha teknigi ile hesaplandiginda.72, minimum giivenilirlilik
ise Guttman teknigi ile hesaplanan deger.74 olarak bulunmustur. Olgegin “Serbestlik
Tantyan Liderlik”  faktoriinlin  geneli i¢in Cronbach Alpha teknigi ile
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hesaplandiginda.72, minimum giivenilirlilik ise Guttman teknigi ile hesaplanan

deger.70 olarak bulunmustur.
2.9 Verilerin Analizi

Elde edilen verilerin analizi, SPSS (Statistical Package for Social Science for
Windows 20.0) ile yapildi. Elde edilen verilerin analizinde;

Calisma verilerinin degerlendirilmesinde tanimlayici istatistiksel metotlar:
Frekans dagilimlari, ortalama (ort), standart sapma (s.s.), Yiizdelik (%) dagilimlar,
Demografik bilgilerde ve Olgeklerin degerlendirilmesinde kullanilmistir. Olgeklerin
Normallik dagilimi kolmogorov-smirnov testi ile arastirilmis ve normal dagilim
sergilemedigi tespit edildigi i¢in parametrik testlerin non parametrik karsiliklar
kullanilmistir. Sayisal verilerin karsilastiriimasinda normal dagilim gostermedigi igin
Kruskal Wallis Testi ve Man Whitney-U testi ile degerlendirilmistir. Analizler %95
giiven sinirlarinda ve %S5 hata payi ile yapilmistir.

Problem Ciimleleri
1- Ikdgretim okullarinda gérev yapmakta olan dgretmenlerin liderlik algilari,
a- Cinsiyete
b- Kideme
C- Bransa
d- Egitim degiskenine
gore farklilik gostermekte midir?
2- Tlkdgretim okullarinda gérev yapmakta olan Ogretmenlerin is doyum
diizeyleri,
a- Cinsiyete
b- Kideme
C- Bransa
d- Egitim degiskenine
gore farklilik gostermekte midir?
3- Ilkogretim okullarinda gérev yapmakta olan &gretmenlerin is doyum

diizeyleri ile liderlik algis1 arasinda iligki var midir?
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UCUNCU BOLUM

BULGULAR VE YORUMLAR

3.1 Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Tablo 3.1: Cinsiyet dagilimu.

n % Kiimiilatif %
Bayan 35 26.5 26.5
Bay 97 73.5 100.0
Total 132 100.0

Arastirmaya katilan ilkokul 6gretmenleri sayist 132°dir. Bu 132 6gretmenin

35’i bayan 97’si erkektir.

Tablo 3.2: Yas dagilimi.

n % Kiimiilatif %
20-30 Yas 41 31.1 31.1
31-40 Yas 51 38.6 69.7
41-50 Yas 17 12.9 82.6
51 ve Uzeri 23 17.4 100.0
Toplam 132 100.0

Katilimer 6gretmenlerin en yogun olarak goriildiigii yas grubu 51 kisi ile 31-40
yas grubudur. En az katilimciya sahip yas grubu ise 23 kisi ile 51 ve ilizeri yas

grubudur.
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Tablo 3.3: Mesleki kidem.

n % Kiimiilatif %
1-10 Y1l 61 46.2 46.2
11-20 Y1l 41 311 77.3
21 ve Ustii 30 22.7 100.0
Toplam 132 100.0

Arastirmaya katilan ilkokul 6gretmenlerinin kidem durumlari incelendiginde
ise en fazla 6gretmenin 1-10 y1l kideme sahip oldugu goriiliir. En katilimcinin oldugu

kidem grubu ise 21 ve iistli kidem yilidir.

Tablo 3.4: Bulunulan okuldaki siirelerinin dagilimi.

n % Kiimilatif %
1-5 Yil Kidem 85 64.4 64.4
6-10 Yil Kidem 29 22.0 86.4
11-15 Y1l 9 6.8 93.2
Kidem
16 Yil ve Uzeri 9 6.8 100.0
Toplam 132 100.0

Ogretmenlerin  bulunduklar1 okuldaki kidemleri yani ¢alisma siireleri
incelendiginde en yiiksek sayida katilimcinin oldugu kidem yili 1-5’tir(%64.4). 11
y1l ve lizeri kideme sahip olanlar ise 18 kisidir. Katilimcilarin %86.4’1 1-10 yildir
ayni okulda caligmaktadir bu rakam bize O6gretmenlerin okul miidiirii hakkinda

arastirma i¢in saglikli bilgi verebileceklerini gosterir.

Tablo 3.5: Mevcut okul miidiirii ile galigma siiresi.

n % Kiimiilatif %
1-5 Y1l Kidem 24 18.2 18.2
6-10 Y1l Kidem 32 24.2 42.4
11-15 Y1l Kidem 42 31.8 74.2
16 Y1l ve Uzeri 34 25.8 100.0
Toplam 132 100.0
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Mevcut okul midiirii ile calisma siireleri yani aragtirma igin yargida
bulunacaklar1 okul miidiirii ile ¢alisma siireleri incelendiginde %31.18’1 11-15 yildir
ayni okul miidiirii ile ¢alismaktadir. Bu oran yukarida degindigimiz konuyu destekler

niteliktedir.

Tablo 3.6: Brans dagilimi.

n % Kiimiilatif
%
Sinif Ogretmeni 64 48.5 48.5
Brans Ogretmeni 68 51.5 100.0
Toplam 132 100.0

Katilimc1 6gretmenlerin branglart incelendiginde her iki bransinda birbirine

yakin oldugu sonucu tespit edilmistir. Oranlar %48.5 ve %51.5 olarak bulunmustur.

Tablo 3.7: Egitim durumu dagilimi.

n % Kiimiilatif
%
On Lisans 21 15.9 15.9
Lisans 109 82.6 98.5
Yiiksek Lisans 2 1.5 100.0
Toplam 132 100.0

Ogretmenlerin egitim durumlari incelendiginde ise biiyiikk g¢ogunlugunun
%82,6’smin lisans mezunu oldugu ve yiiksek lisans mezunu olanlarin ise %]1.5

oldugu tespit edilmistir.
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3.2 is Doyum Diizeylerine Iliskin Bulgular
3.2.1 Cinsiyetin Is Doyumu Uzerine Etkisi

Tablo 3.8: ilkégretim okullarinda cinsiyet degiskenine bagli olarak 6gretmenlerin icsel, dissal ve genel
isdoyum diizeylerine iligkin Mann-Whitney U testi.

Doyum Cinsiyet n Sira Mann- z p
Diizeyleri Ortalamalar1 | Whitney U
Bayan 35 69.00
Icsel Doyum | Bay 97 65.60 1610.000 -452 | .651
Total 132
Bayan 35 51.59
Digsal doyu Bay 97 71.88 1175.500 -2.699 | .007
Total 132
Bayan 35 63.14
Genel Is
Bay 97 67.71 1580.000 -.606 544
Doyum
Total 132

[Ik6gretim okullarinda galisan 6gretmenlerin cinsiyet farkliliklarina gore igsel,
dissal ve genel is doyumu diizeylerinin degisip degismedigini tespit edebilmek i¢in
yapilan Mann-Whitney U testi sonuglarina gore igsel ve genel is doyumunda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir (p=-.601, p=.544 ve her iki p degeri
p>0.05).

Digsal doyum boyutunda ise cinsiyetler arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmustur (p=0.07 ve p<0.05).

Tablo 3.8 verilerine gore i¢sel doyumda bay ve bayanlar arasinda anlamli bir
fark goriilmemektedir. Bayanlar baylara gore i¢sel doyumda daha fazla is doyum
diizeyine sahiptir. Bayanlarin i¢sel doyumu 69.00 olarak tespit edilmistir. Baylarin
ortalamasi ise 65.60 olarak tespit edilmistir.

Dissal doyum boyutunda ise baylarin bayanlara gore digsal doyum orani1 daha
fazladir. Baylar ile bayanlar arasinda anlamli bir fark oldugu saptanmistir. Baylar
71.88 ortalamaya sahiptirler. Bayanlar ise 51.59 ortalamaya sahiptir. Baylar daha

fazla digsal doyuma sahiptir.

41




Genel is doyumuna bakildigina bakildiginda bay ve bayanlar arasinda anlaml
bir fark yoktur. Baylar 67.71 ortalamaya sahiptirler. Bayanlar ise 63.14 ortalamaya

sahiptir. Baylarin daha fazla genel is doyumuna sahip oldugu tespit edilmistir.

3.2.2 Liderlik Tiplerine Gore Kidemin Is Doyumu Uzerine Etkisi

Tablo 3.9: Tk gretim okullarinda kidem degiskenine bagli olarak 6gretmenlerin icsel, digsal ve genel
isdoyum diizeylerine iliskin Kruskal Wallis testi.

Mesleki n Sira Ki-Kare | Sd p
Kidem Ortalamalari
1-10 Y1l 61 68.08
. 11-20 Y1l 41 57.05
Igsel Doyum T 4.554 2 103
21 ve Ustii 30 76.20
Toplam 132
1-10 Y1l 61 62.24
11-20 Y1l 41 72.24
Dissal doyum m— 1.706 2 426
21 ve Ustii 30 67.32
Toplam 132
1-10 Y1l 61 64.81
. 11-20 Y1l 41 62.93 1.899 5 387
Genel Is Doyum | 21 ye Ustii 30 74.82 ' '
Toplam 132

[lkogretim okullarinda calisan dgretmenlerin kidem siiresi farkliliklarina gére
icsel, digsal ve genel is doyumu diizeylerinin degisip degismedigini ortaya
koyabilmek i¢in yapilan Kruskal Wallis testi sonuglarina gore igsel, digsal ve genel is
doyumunda istatistiksel olarak anlamli fark bulunamamistir (p=-.103, p=.426 ve
p=.387her bir p degeri p>0.05).

Tablo 3.9 Verilerine bakildiginda Ilkdgretim okullarinda kidem degisikliginin
is doyumu iizerinde denekler arasinda anlamli bir farkin olmadig tespit edilmistir. Is
doyumu 1-10 y1l arasinda orta diizeyde oldugu saptanmistir. En fazla is doyumunun
21 ve iistii kideme sahip bireylerde oldugu saptanmistir. En diisiik is doyumu ise 11-
20 y1illik kideme sahip deneklerde goriilmiistiir.

Dissal doyuma bakildiginda en fazla digsal doyum 72.24 ortalama ile 11-20
kideme sahip deneklerde oldugu saptanmistir. En diisiik is doyumu ise 62.24

ortalama ile 1-10 y1l kideme sahip bireyler arasinda oldugu saptanmistir.
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Genel i3 doyumuna bakildiginda 21 ve istii kideme sahip bireylerin 74.82
ortalama ile en fazla is doyumuna sahip olduklar1 saptanmistir. En diisik is
doyumuna ise 62.93 ortalama ile 11-20 yil kideme sahip bireylerde oldugu

saptanmistir.
3.2.3 Liderlik Tiplerine Gore Brangin Is Doyumu Uzerine Etkisi

Tablo 3.10: ilkégretim okullarinda brang degiskenine bagli olarak dgretmenlerin i¢sel, dissal ve genel
isdoyum diizeylerine iligkin Mann-Whitney U testi.

Brans n Sira Mann- z p
Ortalamalari Whitney U
Smf gy 70.27
Ogretmeni
Igsel D : -1, :
¢sel Doyum }%rvans ' 68 62.96 1935.000 1.099 | .272
Ogretmeni
Toplam 132
Simif
1 e 69.03
Ogretmeni
Digsal doyu l?rvans . 68 64.12 2014.000 - 740 | .459
Ogretmeni
Toplam 132
Smf gy 71.30
Li Ogretmeni
Genel Is
B 1868. -1.402 | .161
Doyum s 1 6 61.98 868.500 0 6
Ogretmeni
Toplam 132

[Ikogretim okullarinda calisan dgretmenlerin branslaria gore icsel, digsal ve
genel i3 doyumu diizeylerinin degisip degismedigini tespit edebilmek i¢in yapilan
Mann-Whitney U testi sonuglarina gore igsel digsal ve genel is doyumunda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir (p=-.272, p=.459, p=.161 ve tim p
degerleri p>0.05).

Tablo 3.10 verilerine bakildiginda igsel doyumda sinif 6gretmenleri ile brans
Ogretmenleri arasinda anlamli bir fark goézlenmemistir. Sinif 6gretmenleri 70.27
ortalama diizeyine sahiptirler. Brans Ogretmenleri 62.96 ortalama diizeyine
sahiptirler. Siif Ogretmenleri nispeten brang Ogretmenlerine gore i¢sel doyuma

sahiptirler.
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Dissal doyuma bakildiginda siif 6gretmenleri ile brang 6gretmenleri arasinda
anlaml bir fark gozlenmemektedir. Sinif 6gretmenlerinin 69.03 ortalamaya sahip
olduklar1 saptanmistir. Brang 68retmenlerinin ise 64.12 ortalamaya sahip olduklari
tespit edilmistir. Siif 6gretmenleri az da olsa brans 6gretmenlerine gore fazla digsal
doyuma sahiptirler.

Genel is doyumuna bakildiginda sinif Ogretmenleri ve brans Ogretmenleri
arasinda anlamli bir fark saptanmamustir. Sinif 6gretmenleri genel is doyumunda
71.30 ortalamaya sahiptirler. Brans ogretmenleri genel is doyumunda 61.98
ortalamaya sahiptirler. Smif Ogretmenleri nispeten daha fazla digsal doyuma

sahiptirler.

3.2.4 Liderlik Tiplerine Gére Mezun olunan Dahn is Doyumu Uzerine
Etkisi

Tablo 3.11: Tlkégretim okullarinda egitim durumu farkliliklarina bagh olarak égretmenlerin icsel, digsal
ve genel isdoyum diizeylerine iliskin Kruskal Wallis testi.

]Ig:)%lrtljﬁu n OrtalS;rr:llalarl Ki-Kare | Sd P
On Lisans 21 73.38
icsel Doyum ;I-.Sznsk 109 65.44 L ose , -
Li‘;a;‘; 2 52.00
Toplam 132
On Lisans 21 57.50
Lisans 109 68.00
Dissal doyum i 1.554 2 .460
yoat €Oy E;l;zzk 2 79.00
Toplam 132
On Lisans 21 68.50
Lisans 109 66.25
i i 139 2 .933
o N I
Toplam 132

Yapilan Kuruskal Wallis testi sonuglaria gére 6gretmenlerin igsel, digsal ve
genel i doyumlar1 egitim durumuna gore istatistiksel olarak anlamhi fark

gostermemektedir (p=-.590, p=.460, p=.933 ve tiim p degerleri p>0.05).
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Tablo 3.11 verilerine gére mezun olunan alanin i doyumuna etkisinde 6n
lisans, lisans ve yiiksek lisans mezunlar1 arasinda anlamli bir farkin olmadig
saptanmistir.

I¢sel doyuma bakildiginda 6n lisans mezunlarmm 73.38 ortalama ile yiiksek
lisans ve lisans mezunlarindan daha fazla i¢sel doyuma sahip olduklari belirlenmistir.
Yiiksek Lisans mezunlarinin 52.00 ortalama ile en diisiik i¢sel doyuma sahip
olduklar1 belirlenmistir.

Digsal doyumda ise On lisans, lisans ve yiiksek lisans mezunlar1 arasinda
anlamli bir farkin olmadig: belirlenmistir. En yiiksek digsal doyuma 79.00 ortalama
ile yliksek lisans mezunlarinin sahip olduklari saptanmistir. En diisiik digsal doyuma
ise 57.50 ortalama ile 6n lisans mezunlarinin sahip olduklari ortaya ¢ikarilmistir.

Genel is doyumunda ise mezun olunan alanlar arasinda anlamli bir fark
saptanmamustir. En yiiksek i3 doyumuna 68.50 ortalama ile on lisans mezunlarinin
sahip olduklar1 belirlenmistir. En diisiik is doyumuna ise 59.00 ortalama ile yiiksek

lisans mezunlarinin sahip oldugu saptanmistir.
3.3 Cinsiyet ve Liderlik Tipolojisi

3.3.1 Cinsiyet Degiskenine Bagh Ogretmenlerin Algiladiklar1 Liderlik
Tipleri

Tablo 3.12: [lkogretim okullarinda cinsiyet degiskenine bagl olarak égretmenlerin okul miidiirlerinden
algiladiklar: liderlik stillerine iligkin Mann-Whitney U Testi.

Cinsiyet n Sira Mann- z p
Ortalamalar1 Whitney U
Déniisimei Bayan 35 55.43
onusumcu _
Liderlik Bay 97 70.49 1310.000 2.001 .045
Total 132
s diiric Bayan 35 60.97
Surdirici Bay 97 68.49 1504.000 | -1.000 | .317
Liderlik
Total 132
Serbestlik Bayan 35 62.04
Tantyan Bay 97 68.11 1541.500 -.808 419
Liderlik Total 132
Genel Bayan 35 54.86
ene
Liderlik Bay 97 70.70 1290.000 -2.101 .036
Total 132
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Yapilan Mann Whitney U testi sonucuna gore farkli cinsiyet grubuna mensup
ogretmenlerin miidiirlerini algiladiklar1 liderlik stillerinde siirdiiriicii liderlik ve
serbestlik taniyan liderlik stillerinde istatistiksel olarak anlamli fark bulunamamistir
(p=-.317, p=.419 ve tiim p degerleri p>0.05).

Genel liderlik algisinda ve Doniistiiriicii liderlik algisinda ise cinsiyetler arasi
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p=-.045, p=.036 ve tim p degerleri
p<0.05).

Bay Ogretmenler yoneticilerini bayan Ogretmenlere oranla daha fazla
dondstiiriicii bulmaktadirlar.

Tablo 3.12 verilerine bakildiginda doniisiimcii liderlikte bay ve bayanlar
arasinda anlamli bir fark gozlenmistir. Bay Ogretmenler yoneticilerini daha
dondistiirlicii bulmaktadirlar. Bay 6gretmenler doniisiimcii liderlik bakimindan 70.49
ortalamaya sahiptirler. Bayanlar ise 55.43 ortalamaya sahiptirler. Bay ve bayanlar
arasindaki bu farkin sebebini, baylarin okul miidiirleri ile daha fazla icli dish
olmalarina baglayabiliriz. Bayanlar okul miidiirleri hakkinda fazla bilgiye sahip
olmaya bilirler.

Siirdiiriicti liderlikte ise bay ve bayanlar arasinda anlamli bir fark yoktur.
Nispeten baylar bayanlara gore liderleri daha siirdiiriicii gérmektedirler. Baylarin
ortalamas1 60.97 olarak tespit edilmistir. Bayanlarin ortalamasi 60.97 olarak tespit
edilmistir.

Serbestlik taniyan liderlikte ise bay ve bayanlar arasinda anlamli bir fark
saptanmamistir. Bayanlarin ortalamast 62.04 olarak tespit edilmistir. Baylarin
ortalamas1 ise 68.11 olarak tespit edilmistir. Baylar yoneticilerini daha serbestlik
taniyan lider olarak gérmektedirler.

Genel liderlikte ise bay ve bayanlar arasinda anlamli bir fark gézlenmistir. Bay
Ogretmenler yoneticilerini bayan Ogretmenlere oranla daha fazla genel liderlik

stilinde gormektedirler.

46



3.3.2 Kidem Degisikligine Bagh Olarak Ogretmenlerin Algiladiklar
Liderlik Stilleri

Tablo 3.13: {lkégretim okullarinda kidem degiskenine bagli olarak dgretmenlerin okul miidiirlerinden
algiladiklari liderlik stillerine iligkin Kruskal Wallis Testi.

Mesleki n Sira Ki- Sd p
Kidem Ortalamalari Kare
Doniisiimceii 1-10 Yil 61 55.43 9.995 2 .007
Liderlik 11-20 Yil 41 78.67
21 ve Ustii 30 72.37
Toplam 132
Siirdiiriicii 1-10 Y1l 61 63.69 1.594 2 451
Liderlik 11-20 Y1l 41 72.74
21 ve Ustii 30 63.68
Toplam 132
Serbestlik 1-10 Yl 61 60.20 3.303 2 192
Tantyan 11-20 Y1l 41 73.63
Liderlik 21ve Ustii | 30 69.57
Toplam 132
Genel Liderlik | 1-10 Yil 61 58.18 6.310 2 .043
11-20 Yil 41 77.41
21 ve Ustii 30 68.50
Toplam 132

Yapilan Kuruskal Wallis testi sonuglarina gore Ogretmenlerin okul
midiirlerinden algiladiklart liderlik stilleri kidem siiresindeki farkliliklara gore
doniistimcii liderlik ve genel liderlik algisinda istatistiksel olarak anlamli fark
gostermektedir (p=-.007, p=.043, p<0.05). Yapilan diger analizler sonucunda, genel
liderlikte olusan anlamli farkin 1-10 yil kideme sahip olanlar ile 11-20 yil kideme
sahip olan Ogretmenler arasindaki anlamli farktan kaynaklandigi tespit edilmistir
(p=.013, p<0.05).

Dontistiirticti liderlikte olusan anlamli farkin kaynagi ise 1-10 yil kideme sahip
olanlar ile 11-20 yil ve 21 yil ve tlizeri kideme sahip olanlar arasindaki anlamli

farktan kaynaklandig tespit edilmistir (p=.047 ve.003, p<0.05).
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Tabloda yer alan sira ortalamalar1 incelendiginde ise 11-20 yil kideme sahip
olanlar yoneticilerinin daha doniisiimcii bir lider olduklarini diistinmektedirler ve
genel liderlik algilarinda diger kidem gruplarina oranla daha yiiksektir. Kidem
stiresindeki farklilik bu iki liderlik algisinda fark yaratmaktadir.

Siirdiiriicii liderlik algis1 ve serbestlik taniyan liderlik algisinda ise istatistiksel
olarak anlaml farka rastlanmamistir. Her iki liderlik algisinda da kidem siiresinin bir

etkisi yoktur.

3.3.3 Brans Farkhliklarina Gére Ogretmenlerin Algiladiklar1 Liderlik
Stilleri

Tablo 3.14: ilkégretim okullarinda brans farkliliklarina bagli olarak dgretmenlerin okul miidiirlerinden
algiladiklari liderlik stillerine iliskin Mann-Whitney U testi.

Brang n Sira Mann- z p
Ortalamalar1 | Whitney U

Déniisiimeii | Sinif Ogretmeni 64 68.96 2018.500 | -.718 | .473
Liderlik Brans Ogretmeni 68 64.18

Toplam 132
Siirdiirime | Sinif Ogretmeni 64 61.23 1838.500 - 123
i Liderlik | Brang Ogretmeni | 68 71.46 1.541

Toplam 132
Serbestlik Sinif Ogretmeni 64 64.12 2023.500 | -.697 | .486
Tantyan Brans Ogretmeni | 68 68.74
Liderlik o hlam 64 68.96
Genel Sinif Ogretmeni 68 64.18 2123.000 | -.241 | .809
Liderlik Brans Ogretmeni | 132 72.22

Toplam 132 68.2

Brang farkliliklarimin liderlik algis1 iizerine etkisini incelemek icin yapilan
Mann Whitney U testi sonucuna gore brang farkliligmin liderlik algis1 tizerinde
istatistiksel anlamlilikta anlamli bir etkisi bulunamamistir. Her iki bransa sahip
ogretmenlerin liderlik algilar1 birbirine benzerdir (p=-.473, p=.123, p=.486, p=.809
ve tiim p degerleri p>0.05).

Karsilikli  olarak bakildiginda degiskenler arasinda anlamhi bir fark

gozlenmemektedir. Doniisiimcii liderlikte smif Ogretrmenlerinin ortalamasit 68.96
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ortalamaya sahip iken brang Ogretmenleri 64.18 ortalamaya sahiptir Stirdiiriimcii
liderlikte ise smif Ogretmenlerinin ortalamasi 61.23 ortalamaya sahip iken brang
Ogretrmenlerinin ortalamasi 71.46 ortalamaya sahiptir. Serbestlik taniyan liderlikte
ise sinif 6gretrmenleri 64.12 ortalamaya sahiptir. Brans 6gretmenlerinin ortalamasi
68.96 olarak tespit edilmistir. Sinif dgretmenlerinin ortalamasi genel ortalamadan
yiiksek degere sahiptir. Genel Liderlikte ise sinif 6gretmenlerinin ortalamasi 64.18
olarak tespit edilmistir. Brans Ogretmenlerinin ortalamasi 72.22 olarak tespit
edilmistir. Genel liderlikte en fazla ortalamaya 72.22 ortalama ile brang 6gretmenleri

sahiptir.

3.3.4 Mezun olunan Alana Gore Ogretmenlerin Algiladiklar1 Liderlik
Stilleri

Tablo 3.15: 1lkégretim okullarinda egitim durumu farkliliklarina bagl olarak 6gretmenlerin okul
miidiirlerinden algiladiklari liderlik stillerine Iliskin Kruskal Wallis testi.

Egitim n Sira Ki- Sd p
Durumu Ortalamalar1 Kare
On Lisans 21 67.79
Déniisiimed Lisans 109 66.12
Liderlik Yiksek ) 1350 202 | 2 | 950
Lisans
Toplam 132 69.1
On Lisans 21 58.69
e Lisans 109 68.23
E‘il;gﬁ?;mcu Yiksek ) 5100 320 | 2 | 517
Lisans
Toplam 132 60.3
On Lisans 21 75.26
Serbestlik Lisans 109 65.33
Taniyan i 2.333 2 311
Liderylik E.l;l;zk 2 38.00
Toplam 132 59.53
On Lisans 21 64.48
Genel Lisans 109 67.02
Liderlik Yiiksek 5 £0.50 146 2 1930
Lisans
Toplam 132 63.66
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Yapilan Kuruskal Wallis testi sonuglarina gore Ogretmenlerin  okul
midiirlerinden algiladiklar1 liderlik stilleri egitim durumundaki farkliliklara gore
dontistimcii liderlik, siirdiirticii liderlik, serbestlik taniyan liderlik ve genel liderlik
algisinda istatistiksel olarak anlamli fark gostermemektedir. (p=-.950, p=.517,
p=2311, p=.930, p>0.05). Ogretmenlerin farkli egitim diizeylerine sahip olmalari
liderlik algisi iizerinde anlamli bir degisiklik yaratmamaktadir.

Liderlik stilleri arasinda doniigiimcii liderlik ortalamalarma bakildiginda
dontistimcii liderlikte en fazla yiiksek lisans mezunlarinin ortalamasidir. Siirdiiriimcii
liderlikte ise en fazla ortalamaya lisans mezunlar1 sahiptir. Serbestlik taniyan
liderlikte ise en fazla ortalamaya 75.26 ortalama ile 6n lisans mezunlar sahiptir.
Genel liderlikte ise en fazla ortalamaya 67.02 ile lisans mezunlar1 sahiptir.

Stirdiirimeti  liderlik, Serbestlik taniyan liderlik ve Doniistimcti liderlikte
mezunlar arasinda anlamli bir fark saptanmamistir. Degiskenler arasinda en yiiksek

ortalamaya 69.1 ortalama ile doniisiimcii liderlik sahiptir.

3.3.5 Is Doyumu ve Liderlik iliskisi

Tablo 3.16: Is doyumu ile liderlik arasindaki iliskinin tespiti icin yapilan korelasyon analizi.

Igsel Dissal Genel
Doyum Doyum Doyum
r 188" 5957 385"
Déniisiimeti Liderlik p 031 .000 .000
n 132 132 132
r 3097 4717 4157
Siirdiirimeti Liderlik p .000 .000 .000
n 132 132 132
. r -.034 -.082 -.059
Efézflslilk Taniyan P 697 348 502
n 132 132 132
r 2327 572" 406"
Genel Liderlik p .007 .000 .000
132 132 132

**_0.01 hata payinda istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
*0.05 hata payinda istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
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Yapilan korelasyon analizi sonucuna gore igsel doyum ile doniistimcii (r=.188)
ve siirdiriicii liderlik (r=.309) arasinda pozitif korelasyon bulunurken serbestlik
tantyan liderlik (r=-034) arasinda negatif korelasyon vardir. Igsel doyum déniisiimcii
liderlik ve stirdiiriimct liderlik ve genel liderlik ile arasindaki iliski anlamli iken
(p<.05), serbestlik taniyan liderlik ile i¢sel doyum arasindaki iliski anlamli degildir
(p>.05).

I¢sel doyum en yiiksek korelasyon katsayisina siirdiiriicii liderlik ile sahip iken
en diisiik korelasyona ise serbestlik taniyan liderlik ile sahiptir.

Digsal doyum ise en yiiksek korelasyona doniisiimcii liderlik (r=.595) ile sahip
olurken siirdiiriicii liderlik ile (r=.471), genel liderlik ile (r=.572) pozitif yonli bir
korelasyona sahiptir ve bu istatistiksel olarak anlamlidir (p<.05).

Dissal liderlik i¢selde oldugu gibi serbestlik taniyan liderlik ile ters yonlii bir
iligkiye sahiptir. (r=-.082) ve bu iliski istatistiksel olarak anlamli degildir.

Genel liderlik algist ile genel is doyumu arasinda r=.406, i¢sel doyum arasinda
=232 ve digsal doyum arasinda r=.572 diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli bir
iliski vardir.

Serbestlik taniyan liderlik ile olan bu negatif yonlii korelasyonlar istatistiksel
olarak anlamli degildir (p>0.05). Fakat diger korelasyonlar 0.05 diizeyinde

anlamlidir.
3.4 Algilanan Liderlik Tipolojisi

Calismanin bu baglig1 altinda arastirmaya katilanlarin liderligin alt boyutlarina
ve issel ve digsal doyumlarina iligkin verdikleri cevaplarin aritmetik ortalamalarina

yer verilmistir.
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3.4.1 Algilanan Liderlik Tipine Gore Doniisiimcii Liderlik

Tablo 3.17: Doniisiimcti liderlik.

X N Ss
Giiclii bir hedefe ulagsma anlayisina sahip olmanin 6nemini vurgular. 1.14 132 .98
Kritik kararlarin uygunlugunu sorgulayarak tekrar gdzden gegcirir. 1.13 132 1.01
Ortak gorev anlayisini vurgular. 1.08 132 1.04
Sorunlart ¢ézerken farkli bakis agilar arar. 1.03 132 1.12
Calisanlar beklentilerine kavustuklarinda memnuniyetini ifade eder. .99 132 1.14
Gelecek hakkinda iyimser konusmalar yapar. .97 132 91
Kararlarin manevi ve etik sonuglarini géz éniinde bulundurur. .96 132 .86
Basariya ulasmak i¢in giidiileyici konugmalar yapar. 91 132 1.07
Bireyin farkli ihtiyag, kabiliyet ve isteklere sahip oldugunu diisiiniir .89 132 .88
Gurubun iyiligi i¢in kendi menfaatlerinden vazgecer. .86 132 .99
Calisanlarin sorunlara farkli agilardan bakmalarini saglar .86 132 1.03
iﬂfﬁiﬁfremrm nasil tamamlanacagi konusunda yeni bakis 84 132 86
Calisanlarin kendisi ile is birligi i¢cinde olduklar1 i¢in Gver. .83 132 1.23
Hedefler ulasilacagina dair giiven olusturur. .80 132 1.11
Calisanlara kendilerini gelistirmeleri i¢in firsatlar yaratir ve destekler. 74 132 1.02
Calisanlar1 egitmek ve onlara yardimci olmak i¢in zaman harcar. 73 132 1.07
Giig ve giiven duygusu sergiler. .66 132 1.12
Calisanlara grubun bir iiyesi olarak degil bir birey olarak davranir. .61 132 1.18
Kendisi igin ¢ok 6nemli olan deger ve inanglardan bahseder. 24 132 1.47
TOPLAM .85 132 1,05

Liderlik alt boyutlarindan doniistimcii liderlige iliskin ilk ti¢ ifadenin aritmetik
ortalamalar1 incelendiginde; sirasiyla 1.14 ortalama ile Giiglii bir hedefe ulagsma
anlayigina sahip Onemini vurgular ifadesi, 1.13 ortalama ile Kritik kararlarin
uygunlugunu sorgulayarak tekrar gézden gecirir ifadesi ve 1.08 ortalama ile Ortak
gorev anlayisini vurgular ifadesi gelmektedir.

Liderlik alt boyutlarindan doniisiimcii liderlige iliskin son ii¢ ifadenin aritmetik
ortalamalar1 incelendiginde; 0.24 ortalama ile kendisi i¢in ¢ok 6nemli olan deger ve
inanglardan bahseder, ifadesi, 0.61 ortalama ile Calisanlara grubun bir iiyesi olarak
degil bir birey olarak davranir, ifadesi ve 0.66 ortalama ile gili¢ ve giiven duygusu

sergiler ifadesi gelmektedir.
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Bu sonuclardan hareketle katilimcilarin doniistimcii liderlik algilarina gore;
liderleri kendisi i¢in Onemli olan degerlerden bahseden, galisanlara birey olarak

davranmayan ve gliven duygusu vermeyen bir tutum sergilemektedir.

3.4.2 Algilanan Liderlik Tipine Gore Siirdiiriimcii Liderlik

Tablo 3.18: Siirdiiriimcii liderlik.

X N Ss
Dikkatini hata ve basarisizliklarin en aza indirilmesi ve
. 1.05 132 .90
standartlara kavugmasi i¢in toplar.
Kurum vizyonunu vurgular. .98 132 .94
Hedeflenen performans sonuglaria ulagmak i¢in ¢aliganlarinin
beklentilerinin neler oldugunu &grenir ve onlardan neler a7 132 1.08
bekledigini agikga belirtir.
Calisanlara ancak onlar gayret gosterdiklerinde destek olur. .68 132 1.12
Dikkatini yazili kurallara yonelik uygunsuzluk, hata ve
.67 132 1.12
standartlardan sapmalara odaklar.
Amaglanan hedeflere ulasmak i¢in ¢alisanlarin sorunlarini
S . .58 132 1.10
detayli bir bi¢imde belirler.
Yapilan tiim hatalarin sorumlusu bulununcaya kadar pesini
.56 132 .99
birakmaz.
Bagkal Ost ini sagl k sekilde rol
askalarmin ona saygi gostermesini saglayacak sekilde ro 40 132 116
oynar.
Sorunlar ciddilesmeden karigsmaz. .18 132 1.22
Tim dikkatini hatalar, sikayetler ve yetersizlikler ustiinde
-.09 132 1.39
toplar.
Sorunun ¢dziimiine girmeden dnce sorunun kronik olmasi
e -.23 132 1.28
gerektigini belirtir.
Harekete ge¢mek i¢in iglerin koétiiye gitmesini bekler. -.90 132 1.34
TOPLAM .38 132 1.13

Liderlik alt boyutlarindan siirdiiriimcii liderlige iliskin ilk ii¢ ifadenin aritmetik
ortalamalar1 incelendiginde; 1.05 ortalama ile Dikkatini hata ve basarisizliklarin en
aza indirilmesi ve standartlara kavusmasi i¢in toplar ifadesi, 0.98 ortalama ile Kurum
vizyonunu vurgular ifadesi ve 0.77 ortalama ile Hedeflenen performans sonuglarina
ulagsmak icin ¢alisanlarinin beklentilerinin neler oldugunu 6grenir ve onlardan neler

bekledigini acikga belirtir ifadesi yer almaktadir.
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Liderlik alt boyutlarindan siirdiiriimcii liderlige iliskin son {i¢ ifadenin aritmetik
ortalamalar1 incelendiginde; -0.90 ortalama ile Harekete gecmek igin islerin kotiiye
gitmesini bekler ifadesi, -0.23 ortalama ile Sorunun ¢oziimiine girmeden Once
sorunun kronik olmasi gerektigini belirtir ifadesi ve -0.09 ortalama ile tiim dikkatini
hatalar, sikayetler ve yetersizlikler listiinde toplar” ifadesi yer almaktadir.

Bu sonuglardan hareketle katilimcilarin siirdiirimcti liderlik algilarina gore;
liderleri harekete ge¢mek igin islerin kotliye gitmesini beklemeyen, sorun
kroniklesmeden ¢ozmeye ¢alisan ve hata, sikayet ve yetersizlikler {izerinde ¢ok fazla

durmayan tutumlar sergilemektedir.

3.4.3 Algilanan Liderlik Tipine Gore Liberal Liderlik

Tablo 3.19: Serbestlik taniyan liderlik.

X N Ss
“Bozuk degilse tamir etme” sdyleminin savunucusudur. .30 132 1.32
Acil sorulara cevap vermeyi geciktirir. -42 132 1.27
Karar vermekten kaginir. -54 132 1.27
Ihtiya¢ duyuldugunda yoktur. -1.03 132 1.20
Onemli konular giindeme geldiginde katilmaktan kaginir. -1.11 132 1.22
TOPLAM -0.56 132 1.25

Liderlik alt boyutlarindan serbestlik taniyan liderlige iligkin ifadelere gore
aritmetik ortalamalari incelendiginde; en yiiksek ortalamanin 0.30 ortalama ile bozuk
degilse tamir etme sdyleminin savunucusudur ifadesi, en diisiik ortalamanin ise -1.11
ortalama ile onemli konular giindeme geldiginde katilmaktan kacinir ifadesi yer
almistir.

Bu sonuglardan hareketle katilimcilarin serbestlik taniyan liderlik algilarina
gore; liderleri 6onemli konular giindeme geldiginde katilmaktan kaginmayan bir

yapiya sahiptir.
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3.5. I¢sel ve Digsal Doyumun Boyutlar
3.5.1 i¢sel Doyum Boyutu

Tablo 3.20: ig¢sel doyum.

X N Ss
Baskalari i¢in bir seyler yapabilme olanag hip ol
S ¢ seyler yap olanagina sahip olmam 88 132 9
agisindan
Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme san 1
y yan seyler yap sansimin olmast 67 132 99
agisindan
Bana giivenli bir gelecek saglamasi bakimindan .53 132 .97
Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansim olmasi agisindan .53 132 .94
Kendi yeteneklerimi kull k bi 1 bil
endi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin 59 132 106
olmasi1 bakimindan
Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden 51 132 .98
Tek basima galigsma olanagim olmasi bakimimdan .48 132 .94
Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana
} 48 132 1.09
saglamasi bakimindan
Toplumda saygin bir kisi olma sansim bana vermesi bakimindan .39 132 1.14
Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi bakimidan .35 132 .92
Beni her zaman mesgul etmesi agisindan .26 132 .92
Kendi kararlarim1 uygulama serbestligini bana vermesi
17 132 .98
agisindan
TOPLAM 48 132 .98

Katilimcilarin i¢gsel doyumlarma iliskin ifadelerin aritmetik ortalamalari
incelendiginde en yiiksek ii¢ i¢sel doyumun sirasiyla; 0.88 ortalama ile baskalari igin
bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam agisindan, 0.67 ortalama ile vicdanima
aykirt olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan ve 0.53 ortalama ile
kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansim olmasi agisindan yer aldigi goriilmektedir.
En diisiik i¢gsel doyumun ise 0.17 ortalama ile “Kendi kararlarimi uygulama

serbestligini bana vermesi agisindan” ifadesinde oldugu goriilmektedir.
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3.5.2 Digsal Doyum Boyutu

Tablo 3.21: Digsal doyum.

X N Ss

Caligsma arkadaglarimin birbiriyle anlagmalart bakimindan 45 132 .98
Miidiiriimiin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan .36 132 1.01
Calisma kosullar1 bakimindan .28 132 .94
Miidiirtimiin karar vermedeki yetenegi bakimindan 19 132 .96
Kanun, yonetmelik ve talimatlarin uygulamaya konmasi

bakimindan 16 132 103
Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem agisindan A5 132 1.01
Terfi olanagim olmasi agisindan -31 132 .94
Yaptigim is karsiliginda aldigim {icret agisindan -.35 132 .84
TOPLAM A1 132 .96

Katilimcilarin  digsal doyumlarina iliskin ifadelerin aritmetik ortalamalar
incelendiginde en yiiksek ti¢ digsal doyumun sirasiyla; 0.45 ortalama ile Calisma
arkadaslarimin birbiriyle anlagmalari bakimindan, 0.36 ortalama ile miidiiriimiin
emrindeki kisileri idare tarzi acisindan ve 0.28 ortalama ile Calisma kosullar

bakimindan yer aldigi goriilmektedir. En diisiik digsal doyumun ise -0.35 ortalama ile

Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret acisindan ifadesinde oldugu goriilmektedir.
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DORDUNCU BOLUM

SONUC VE ONERILER

Yapilan arastirma sonucunda elde edilen bulgular agagidaki gibi siralanabilir;

1-

2-

Arastirmaya katilan ilkokul 6gretmenleri sayis1 132°dir. Bu 132 6gretmenin
35’1 (% 26,5) bayan 97’si (% 73,5) erkektir.
Katilimc1 6gretmenlerin en yogun olarak gorildigii yas grubu 51 kisi (%
38,6) ile 31-40 yas grubudur. En az katilimciya sahip yas grubu ise 23 kisi
(% 17,4) ile 51 ve tizeri yas grubudur.
Aragtirmaya  katilan  ilkokul  6gretmenlerinin  kidem  durumlar
incelendiginde ise en fazla 6gretmenin (% 46,2) 1-10 yil kideme sahip
oldugu goriilir. En katilimeinin oldugu kidem grubu ise (% 22,7) 21 ve
istli kidem yilidir.
Ogretmenlerin bulunduklar1 okuldaki kidemleri yani calisma siireleri
incelendiginde en yiiksek sayida katilimcinin oldugu kidem yili 1-5’tir (%
64.4). 11 yil ve tizeri kideme sahip olanlar ise 18 kisidir. Katilimcilarin %
86.4°1 1-10 yildir ayn1 okulda ¢aligmaktadir bu rakam bize 6gretmenlerin
okul miidiiri hakkinda arastirma icin saglikli bilgi verebileceklerini
gosterir.
Mevcut okul miidiirii ile ¢aligma siireleri yani arastirma i¢in yargida
bulunacaklar1 okul miidiirii ile ¢calisma stireleri incelendiginde % 31.18’1
11-15 wyildir aym1 okul miidiirii ile caligmaktadir. Bu oran yukarida
degindigimiz konuyu destekler niteliktedir.
Katilimc1 6gretmenlerin  branslar1 incelendiginde her iki bransinda
birbirine yakin oldugu sonucu tespit edilmistir. Oranlar % 48.5 ve % 51.5

olarak bulunmustur.

57



10-

11-

12-

13-

14-

15-

Ogretmenlerin egitim durumlari incelendiginde ise bilyiik ¢ogunlugunun
% 82.6’smin lisans mezunu oldugu ve yiiksek lisans mezunu olanlarin ise
% 1.5 oldugu tespit edilmistir.

Cinsiyet farkliliklarina gore igsel, dissal ve genel is doyumu diizeyleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir (p=-.601, p=.544
ve her iki p degeri p>0.05).

Digsal doyum boyutunda ise baylarin lehine cinsiyetler arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (p=0.07 ve p<0.05).

Kidem siiresi farkliliklarina gore igsel, digsal ve genel is doyumunda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunamamistir (p=-.103, p=.426 ve
p=.387her bir p degeri p>0.05).

Ogretmenlerin branslarma gore igsel, digsal ve genel is doyumu
diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir (p=-.272,
p=.459, p=.161 ve tiim p degerleri p>0.05).

Ogretmenlerin igsel, digsal ve genel is doyumlari egitim durumuna gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir (p=-.590, p=.460,
p=.933 ve tiim p degerleri p>0.05).

Farkli cinsiyet grubuna mensup O6gretmenlerin miidiirlerini algiladiklar
liderlik stillerinde siirdiiriicii liderlik ve serbestlik taniyan liderlik
stillerinde istatistiksel olarak anlamli fark bulunamamistir (p=-.317,
p=.419, ve tim p degerleri p>0.05).

Genel liderlik algisinda ve Doniistiiriicti liderlik algisinda ise cinsiyetler
aras1 istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur. (p=-.045, p=.036 ve
tim p degerleri p<0.05) Bay Ogretmenler yoneticilerini bayan
Ogretmenlere oranla daha fazla doniistiirticii bulmaktadirlar.

Ogretmenlerin okul miidiirlerinden algiladiklar1 liderlik stilleri kidem
stiresindeki farkliliklara gore dontisimcii liderlik ve genel liderlik
algisinda istatistiksel olarak anlamli fark gostermektedir. (p=-.007,
p=.043, p<0.05). Yapilan diger analizler sonucunda, genel liderlikte
olusan anlamli farkin 1-10 y1l kideme sahip olanlar ile 11-20 yil kideme
sahip olan Ogretmenler arasindaki anlamli farktan kaynaklandigi tespit

edilmistir. (p=.013, p<0.05)
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16-

17-

18-

19-

20-

21-

22-

23-

Dontistiiriicti liderlikte olugan anlamli farkin kaynagi ise 1-10 yil kideme
sahip olanlar ile 11-20 yil ve 21 yil ve iizeri kideme sahip olanlar
arasindaki anlamli farktan kaynaklandig tespit edilmistir. (p=.047 ve.003,
p<0.05)

Brans farkliliginin liderlik algisi iizerinde istatistiksel anlamlilikta anlaml
bir etkisi bulunamamustir. Her iki bransa sahip 6gretmenlerin liderlik
algilar1 birbirine benzerdir (p=-.473, p=.123, p=.486, p=.809 ve tim p
degerleri p>0.05).

Egitim durumundaki farkliliklara gore dontsiimeii liderlik, stirdiiriicii
liderlik, serbestlik taniyan liderlik ve genel liderlik algisinda istatistiksel
olarak anlaml fark gdstermemektedir (p=-.950, p=.517, p=.311, p=.930,
p>0.05). Ogretmenlerin farkli egitim diizeylerine sahip olmalar1 liderlik
algis1 tizerinde anlamli bir degisiklik yaratmamaktadir.

Yapilan korelasyon analizi sonucuna gore igsel doyum ile doniisiimcii
(r=.188) ve siirdiiriicii liderlik (r=.309) arasinda pozitif korelasyon
bulunurken serbestlik tantyan liderlik (r=-034) arasinda negatif korelasyon
vardir. Igsel doyum déniisiimcii liderlik ve siirdiiriimcii liderlik ve genel
liderlik ile arasindaki iliski anlamli1 iken (p<.05), serbestlik taniyan liderlik
ile i¢sel doyum arasindaki iliski anlamli degildir (p>.05).

I¢sel doyum en yiiksek korelasyon katsayisina siirdiiriicii liderlik ile sahip
iken en diisiik korelasyona ise serbestlik taniyan liderlik ile sahiptir.

Digsal doyum ise en yiiksek korelasyona doniistimcii liderlik (r=.595) ile
sahip olurken siirdiiriicti liderlik ile (r=.471), genel liderlik ile (r=.572)
pozitif yonlii bir korelasyona sahiptir ve bu istatistiksel olarak anlamlidir
(p<.05).

Dissal liderlik igselde oldugu gibi serbestlik taniyan liderlik ile ters yonli
bir iligkiye sahiptir. (r=-.082) ve bu iligki istatistiksel olarak anlamli
degildir.

Genel liderlik algist ile genel i doyumu arasinda r=.406, i¢sel doyum
arasinda r=.232 ve digsal doyum arasinda r=.572 diizeylerinde istatistiksel

olarak anlamli bir iligki vardir.
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24- Serbestlik taniyan liderlik ile olan bu negatif yonlii korelasyonlar
istatistiksel olarak anlamli degildir (p>0.05). Fakat diger korelasyonlar
0.05 diizeyinde anlamlidir.

Aragtirma sonuglarina gore asagidaki onerilerde bulunmak miimkiindiir:

1- Calisanlarin genel liderlik algilari ile genel is doyumlar1 arasindaki anlaml
iliskiye dayanarak, okul miidiirlerinin 6gretmenlerin genel is doyumlarini
artiracak sekilde liderlik tarzlar gelistirmeleri,

2- Midiirlerin 6nemli konular glindeme geldiginde katilmaktan ka¢inmamasi
ve ihtiya¢ duyuldugunda ulasilabilir olmasi gerektigi,

3- Midiirlerin ¢alisanlara birey olarak davranmasi ve gliven vermesi gerektigi,

4- Midiirlerin liderlik egitimi {izerine yapilan egitim ve seminerlere
katilmalari,

5- Arastirmacilara, arastirmanin daha farkli ve genis bir 6rneklem ile yeniden

yapilabilecegi onerilebilir.
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Ek-A: Anket Sorular

Degerli Meslektagim;

Bu arastirma THK Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim
Dali Yonetim ve Organizasyon Boliimii Ogrencisi Mustafa ARKCI ’nin “Gélbasi
llgesindeki Ilkdgretim Okullar1 Miidiirlerinin Liderlik Stillerinin Ogretmenlerin Is
Doyumuna Etkisini “belirlemek icin 6gretmenler olarak bu konuya egilmek ve yine
beraberce careler aramak i¢in hazirlanmustir.

Arastirmanin saglikli sonuglara ulagsmasi biiyiik dlclide sizin anket sorularina
ictenlikle cevap vereceginiz cevaplara baghidir. Anket sonuglar1 sadece akademik
calisma i¢in kullanilacak ve bilgiler kesinlikle gizli kalacaktir. Bu nedenle liitfen bu
forma isim yazmayiniz ve anketin analiz edilmesi i¢in tiim sorular1 yanitlayiniz.

Bu anket ve mesleginiz ile ilgili durum tespitinde bulunmak amaciyla
uygulanmaktadir. Anket 3 boliimden olusmaktadir. 1. bdlimde Demografik
ozellikler 2. Boliimde mesleginizin cesitli yonleri ile ilgili ifadeler 3. Boliimde ise
Okul miidiiriiniiz ile ilgili ifadeler yer almaktadir. Liitfen ifadeleri takip eden ve size
gore uygun olan diizeyi isaretleyiniz ve bos birakmayiniz.

Arastirmaya vereceginiz degerli katkilarimiz i¢in simdiden tesekkiir eder,

saygilar sunarim.

Mustafa ARKCI
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BOLUM I

CINSIYETINIZ: () BAYAN () BAY
YASINIZ: () 20-30 ()31-40 () 41-50 ( )51+
MESLEKI KIDEMINiZ: () 1-10 ()11-20 ()21 ve istii

BULUNDUGUNUZ OKULDAKI CALISMA SURENIZ: Liitfen yaziniz

GOREV YAPTIGINIZ OKUL: () ILKOGRETIM OKULU

BRANSINIZ:
() Smuf Ogretmeni () Tlkdgretim Genel Bilgi Dersleri (Brans dgretment)

EGITIM DURUMUNUZ:
() On Lisans () Lisans () Yiksek Lisans () Doktora
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BOLUM II

HMD
MD
M
oM
CM

: Hic Memnun Degilim
: Memnun Degilim

: Memnunum

: Olduk¢a Memnunum
: Cok Memnunum

Asagidaki ifadelerde, size uygun olan ifadeleri daire i¢ine aliniz.

Tablo A.1: Anket sorulari.

SIMDIKI iSIMDEN HMD | MD | M | OM | CM

1 Beni her zaman mesgul etmesi agisindan X X X X

2 Tek basima calisma olanagim olmasi bakimindan X

3 Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmast X X | x| x
bakimindan

4 Toplumda saygin bir kisi olma sansim bana X X X X X
vermesi bakimindan

5 Miidiiriimiin emrindeki kisileri idare tarzi X X X X X
acisindan

6 Miidiiriimiin karar vermedeki yetenegi X X X X X
bakimindan

7 Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme X X | x| x X
sansimin olmasi agisindan

8 Bana giivenli bir gelecek saglamasi bakimindan

9 Baskalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina
sahip olmam agisindan

10 Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansim olmasi X X | X X X
acisindan

11 Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler X X | X X X
yapabilme sansimin olmasi bakimindan
Kanun, yonetmelik ve talimatlarin uygulamaya X X X X X

12
konmasi bakimindan

13 | Yaptigim is karsiliginda aldigim ticret acisindan X X X X

14 | Terfi olanagim olmasi agisindan

15 Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana
vermesi agisindan

16 Isimi yaparken kendi yéntemlerimi kullanabilme X X X X X
sansini bana saglamasi bakimindan

17 | Calisma kosullar1 bakimindan
Calisma arkadaslarimin birbiriyle anlagmalari

18
bakimindan

19 Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem X X X X X
agisindan

20 Yaptigim is karsiliginda duydugum basari X X X X X
hissinden

LUTFEN ARKA SAYFAYA GECINiZ !
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BOLUM III

Tablo A.2: Anket sorulari.

Asagidaki ifadelerde, size gore okul miidiiriiniiziin gérevini

yaparken gosterdigi davranislara en uygun olan siklik S
derecesini daire i¢ine aliniz. = @
N c =
A L c = ©
5 S| 8| & E
2 I © @ I
an Z| o Ol 0
Calisanlara ancak onlar gayret gosterdiklerinde destek olur. -2 -1 1
Kritik kararlarin uygunlugunu sorgulayarak tekrar gézden -2 -1 1
gegirir.
Sorunlar ciddilesmeden karigmaz. -2 -1 1
4. | Dikkatini yazili kurallara yonelik uygunsuzluk, hata ve -2 -1 |0 1 2
standartlardan sapmalara odaklar.
5. | Onemli konular giindeme geldiginde katilmaktan kaginir. -2 -1 |0 1 2
6. | Kendisi i¢in ¢ok 6nemli olan deger ve inanglardan bahseder. | -2 -1 |0 1 2
7. | Ihtiya¢ duyuldugunda yoktur. -2 -1 |0 1 |2
8. | Sorunlar1 ¢ozerken farkli bakis agilar arar. -2 -1 |0 1 2
9. | Gelecek hakkinda iyimser konugmalar yapar. -2 -1 |0 1 2
10. | Calisanlarin kendisi ile is birligi i¢inde olduklar1 i¢in dver. -2 -1 |0 1 2
11. | Amaglanan hedeflere ulagsmak i¢in ¢alisanlarin sorunlarini -2 -1 |0 1 2
detayli bir bi¢imde belirler.
12. | Harekete gecmek i¢in iglerin kétilye gitmesini bekler. -2 -1 |0 1 2
13. | Basariya ulagmak i¢in giidiileyici konusmalar yapar. -2 -1 1 2
14. | Giiglii bir hedefe ulagsma anlayisina sahip olmanin 6nemini -2 -1 1
vurgular.
15. | Calisanlari egitmek ve onlara yardimei olmak i¢in zaman -2 -1 |0 1 2
harcar.
16. | Hedeflenen performans sonuglarina ulagsmak igin i -2 -1 |0 1 2
¢alisanlarinin beklentilerinin neler oldugunu 6grenir ve
onlardan neler bekledigini acik¢a belirtir.
17. | “Bozuk degilse tamir etme” séyleminin savunucusudur. -2 -1 1
18. | Gurubun iyiligi i¢in kendi menfaatlerinden vazgecer. -2 -1 1 2
19. | Calisanlara grubun bir iiyesi olarak degil bir birey olarak -2 -1 1
davranir.
20. | Sorunun ¢dziimiine girmeden 6nce sorunun kronik olmasi -2 -1 |0 1 2
gerektigini belirtir.
21. | Bagkalarinin ona saygi gostermesini saglayacak sekilde rol -2 -1 |0 1 2
oynar.
22. | Tum dikkatini hatalar, sikayetler ve yetersizlikler iistiinde -2 -1 |0 1 2
toplar.
23. | Kararlarin manevi ve etik sonuglarini1 goz oniinde -2 -1 |0 1 2
bulundurur.
24. | Yapilan tiim hatalarin sorumlusu bulununcaya kadar pesini -2 -1 |0 1 2

birakmaz.
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Tablo A.2: Anket sorulari.

Asagidaki ifadelerde, size gore okul miidiiriiniiziin gérevini

yaparken gosterdigi davranislara en uygun olan siklik g
derecesini daire i¢ine aliniz. g @
N = =
S S| 8| &| E
=~ 5+ 5+ <5} @
ani Z| o Ol 0
25. | Giig ve giiven duygusu sergiler. -2 -1
26. | Kurum vizyonunu vurgular. -2 -1
27. | Dikkatini hata ve basarisizliklarin en aza indirilmesi ve -2 -1
standartlara kavugmasi i¢in toplar.
28. | Karar vermekten kacinir. -2 -1
29. | Bireyin farkli ihtiyag, kabiliyet ve isteklere sahip oldugunu | -2 -1
diisiiniir
30. | Calisanlarin sorunlara farkli agilardan bakmalarini saglar -2 -1 1
31. | Calisanlara kendilerini gelistirmeleri i¢in firsatlar yaratir ve | -2 -1 1
destekler.
32. | Calisanlara gorevlerin nasil tamamlanacagi konusunda yeni | -2 -1 10 1
bakis agilar1 Onerir.
33. | Acil sorulara cevap vermeyi geciktirir. -2 -1 1
34. | Ortak gorev anlayigini vurgular. -2 -1 1
35. | Calisanlar beklentilerine kavustuklarinda memnuniyetini -2 -1 1
ifade eder.
36. | Hedefler ulasilacagina dair giiven olusturur. -2 -1 |0 1 2

ANKET BITMISTIR KATILDIGINIZ iCIN TESEKKUR EDERIM.
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Ek-B: Izin Belgesi

T
GOLBASI KAYMAKAMLIGI
lige Milli Egitim Miidiirliigii

Sayt - :40190779/903/99; 2057 f O £7./052014
Konu : Mustafa ARKC]

GOLBASI ILCE MILLI EGiTiMm MUDURLUGUNE

ligemiz 60 i1 flkokulu Sinif Ogretmeni Tiirk Hava Kurumu Universites; Isletme Ana Bilim
Dalt Yonetim ve

> Organizasyon Boliimii Yiiksek Lisans Ggrencisi Mustafa ARKCI'nin flgemiz
Ogretmenleri ile Ilk ve Ortaokul Miidiirlerinin Liderlik Stillerinin 6gretmenlerin is doyumuna etkisj

gun goriilmektedir,

-Ogretimi aksatmadan anket yapma istegi miidiirligimiizce uy

Makamlarinizca da uygun goriildiigii takdirde tensiplerinize arz ederim.

Eki:1.Ad. Dilekge

OLUR
0@5/2014 ’
ehmet CELIK

Tige Milli Egitim Miidiir V.

ZDEMIR Cad. Hikamet Konagi 02500
0416 781604041 Fax 0416 7816206

w.golbasimem.com
W.golbasimem.com

Golbagi / Adiyaman Ayrinul bilgi igin M.Ali YILDIRIM
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KIiSISEL BILGILER
Ad1 Soyadi

Uyrugu

Dogum Yeri ve Tarihi
Medeni Hali

Adres

E-Posta Adresi
fletisim (Telefon)
EGITIM

Lise

Lisans

Yiiksek Lisans

MESLEKI DENEYIM
Calistig1 Kurumlar

YABANCI DiL

OZGECMIS

Mustafa ARKCI
Tirkiye Cumhuriyeti
Malatya/11.06.1971
Evli

Yavuz Selim Mah.70.s0k.no:12 Golbasi- Adiyaman

m-arkci@hotmail.com
5057416414

Civril Lisesi 1989

Nigde Universitesi, Egitim Fakiiltesi, Sinif
Ogretmenligi Anabilim Dali 19901994

Tiirk Hava Kurumu Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali, Yonetim ve

Organizasyon Programi 2013-2014

MEB istanbul 1li Sariyer ilgesi Kazim Karabekir
[kogretim Okulu, Siif Ogretmeni 1995 — 1998
MEB Adiyaman Ili Hiirriyet ilkdgretim

Okulu, Siif Ogretmeni 1998 — 1998

MEB Adiyaman ili G6lbas: Ilgesi Harmanli P.1.
Okulu, Siif Ogretmeni 1998 — 2005

MEB Adiyaman ili Gélbas ilgesi 60.Y1l

ko gretim Okulu, Sinif Ogretmeni 2005 — 2012
MEB Adiyaman Ili Golbas1 Ilgesi 60.Y1l Ik Okulu
Smif Ogretmeni 2012-2014

Adiyaman/Golbasi Ilgesi Beldren ilk Okulu Miidiirii

2014
Ingilizce (orta diizey)
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