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BILIMSEL ETIiK BiLDiRiMi

Yiksek lisans tezi olarak hazirladigim “Okul Yoneticilerinin Déoniisiimsel,
Etkilesimsel Liderlik Davramlan ile Is Doyumu Arasindaki iliski® adh
calismanin 6neri agamasindan sonuglandig asamaya kadar gegen siiregte bilimsel etige
ve akademik kurallara 6zenle uydugumu, tez igindeki tiim bilgileri bilimsel ahlak ve
gelenek gergevesinde elde ettigimi, tez yazim kurallarina uygun olarak hazirladigimi,
bu calismamda dogrudan veya dolayli olarak yaptigim her alintiya kaynak
gosterdigimi ve yararlandigim eserlerin kaynakgada gosterilenlerden olustugunu beyan

ederim.

/. Agalern_
Mustafa Alphan BASBEKLEYEN



ONSOZ

Giliniimiizde egitim ve egitim kurumlarmin 6nemi hizli degisim yasayan diinyamizda
daha biiyiik bir 6nem kazanmistir. Egitimin hem 6znesi hem nesnesi olarak 6grenci,
veli ve 6gretmenin yaninda egitim yOneticileri egitimin hizla degisen diinyasina etkisi
bakimimdan incelenmeye ve degerlendirilmesi gerekli durumdadir. Liderlik vasiflari
acisindan “Doniistimsel Liderlik” birgok alanda oldugu gibi egitim alaninda da fark
yaratacak olmasi  bakimindan egitimin  geleceginin  tesekkiilii  agisindan

degerlendirilmesi gerekli bir baslik olarak 6nlimiizde durmaktadir.

Gelecegin egitimi ve yetistirilecek nesilleri i¢in, degisen diinya sartlarma uyum
saglayacak, sadece egitim ¢alisanlarmni degil, egitimin tiim paydaslarmi etkileyecek,
dontistime ayak uydurmakla kalmayip doniisiimii de yonetecek egitim yoOneticilerine

ithtiya¢ durulmaktadir.

Gelecek egitiminin daha gii¢lii ve doniisiimiin bir parcasi degil doniistimii yonetecek
liderlere ihtiyagtan dolay1r bu calismaya ihtiya¢ duyulmustur. Egitimin doniisiimsel
liderlerine 151k tutmasi iimidi ile yapilmis “Okul Yo6neticilerinin Doniistimsel Liderlik
Davranislar1 ile Is Doyumu Arasmdaki iliskilerinin Incelenmesi” isimli bu Yiiksek
lisans tez ¢alismama yaptigi katkilardan dolay1 degerli hocam Saym Prof. Dr. Ahmet

Sirin’e tesekkiirii bor¢ bilirim.

Ayrica; bu calismamda destek olan Beyoglu, Besiktas, Sisli Ilce Milli Egitim
Miidiirliiklerine ve vakitlerini aymrarak destek veren okul yoOneticilerine tesekkiir
ediyorum. Ayni zamanda yiiksek lisans ders ve tez donemimde yaptigim
calismalarima maddi manevi desteklerinden dolay1 aileme sonsuz tesekkiirlerimi

sunuyorum.

Mustafa Alphan BASBEKLEYEN

istanbul - 2019



OZET

OKUL YONETICILERININ DONUSUMSEL, ETKILESIMSEL
LIDERLIK DAVRANISLARI iLE i$ DOYUMU ARASINDAKI
ILISKI
Mustafa Alphan BASBEKLEYEN
Yiiksek Lisans Tezi, Egitim Yonetimi ve Denetimi

Tez Danismani: Prof. Dr. Ahmet SIRIN
Haziran - 2019, 71 Sayfa

Bu arastrmanin amaci okul yoneticilerinin doniisiimsel liderlik davranislari ile is
doyumu arasindaki iliskinin incelenmesidir. Arastirmanm evrenini Istanbul ili Avrupa
yakasinda gbrev yapan yoneticiler olusturmaktadir. Arastirma icin kolay ulasim usulii
ile secilen Beyoglu, Besiktas, Sisli, ilgesindeki anket dagitilmis, 245 anket geri
donmiis 35 anket hatali ve eksik bilgi girisi nedeniyle degerlendirmeye katilmamaistir;
analizler 210 kisi iizerinden gerceklestirilmistir. Arastirma iliskisel tarama modeline
gore yapilmistir. Arastirmada kullanilan veri toplama araglar1 okul yoneticisi kigisel
bilgi formu, etkilesimsel ve doniisiimsel liderlik becerileri degerlendirme Olgegi, is
doyumu (Minnesota doyum testi) degerlendirme 6lcegidir.

Arastirmadan elde edilen bulgulara gore etkilesimsel liderlik ile i¢sel doyum arasinda
pozitif yonde ¢ok yiiksek diizeyde anlamh iliski bulunmustur. Etkilesimsel-
dontistimsel liderlik ile i¢sel doyum arasinda pozitif yonde zayif diizeyde anlamli iliski
bulunmustur. Etkilesimsel-dontistimsel liderlik artarken i¢sel doyum artmaktadir. Okul
yoneticilerinin cinsiyetlerine gére dontisiimsel liderlikte, etkilesimsel liderlikte anlamli
bir fark bulunmustur. Doniisiimsel liderlik, etkilesimsel liderlik erkeklerde kadimnlara
gore daha yiiksektir. Okul yoneticilerinin cinsiyetlerine gore i¢csel doyumda anlamli bir
fark bulunmustur. Igsel doyum kadinlarda erkeklere gore daha yiiksektir. Okul
yoneticilerinin cinsiyetlerine gore digssal doyumda alt boyutunda anlamli bir fark
bulunmustur. Digsal doyum erkeklerde kadmnlara gore daha yiiksektir. Okul
yoneticilerinin kidem yilina gore etkilesimsel ve doniisiimsel-etkilesimsel liderlikte
anlamli bir farklilik goriilmiistiir. Dontigiimsel-etkilesimsel ve etkilesimsel liderlik
kidem yili artikga artmaktadir. Okul yoneticilerinin kidem yilma gore igsel doyum,
digsal doyum ve ig doyumunda anlamli bir farklilik goriilmiistiir. Kidem yili arttikga
icsel doyum, digsal doyum ve is doyumu artmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Déniisiimsel Liderlik Davranislari, is Doyum



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN SCHOOL MANAGERS'
TRANSFORMATIONAL, INTERACTIVE LEADERSHIP
BEHAVIORS AND JOB SATISFACTION

Mustafa Alphan BASBEKLEYEN
Yiiksek Lisans Tezi, Egitim Yonetimi ve Denetimi
Thesis Advisor: Prof. Dr. Ahmet SIRIN
June - 2019, 71 Pages

Aim of the study is examine to relationship between transformational leadership
behaviors and job satisfaction. Universe of the study occurs by directors of schools in
Istanbul province of Europe. Sample of the study occurs by 210 people in Beyoglu,
Besiktas and Sisli. 245 survey has distributed and 35 of them had wrong answers and
unlimited infomation. Study is based on relational search model. school manager
personal information form, interactive and transformational leadership skills
assessment scale, job satisfaction scale has used in the study.

According to findings there was a very high level of positive correlation between
interactional leadership and intrinsic satisfaction. There is a weak correlation between
positive interactional-transformational leadership and intrinsic satisfaction on the
positive side. Interactional-transformational leadership is increasing while intrinsic
satisfaction is increasing. A significant difference was found in the transformational
leadership of the school administrators according to the genders, the interactional
leadership. Transformational leadership, interactive leadership is higher in male than
in female. A significant difference was found in the internal satisfaction according to
the genders of school administrators. Internal satisfaction is higher in female than in
male. A significant difference was found in the subscale of external managers
according to the genders of school administrators. External satisfaction is higher in
males than in females. A significant difference was observed in the interactional and
transformational-interactive leadership according to the seniority years of the school
administrators. Transformational-interactive and interactional leadership is increasing
the seniority year residual. There was a significant difference in internal satisfaction,
external satisfaction and job satisfaction according to the seniority year of the school
administrators. The year of the seniority increases the internal satisfaction, external
satisfaction and job satisfaction.

Key Words: Transformational Leadership Behaviors, Job Satisfaction
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BIiRINCi BOLUM

GIRIS

Glniimiiz kosullarinda bilgi iletisim teknolojisinin siirekli degismesi ve bu
degisikligin yetersiz goriildiigii her gecen giin farkli yeni bir seyler katmak ve de bu
katkilarin sundugu faydalarin mutlulugunu hissetmek ¢ok 6nemli bir durumdur.
Stirekli gelisim gosteren bir yarig platformunun olusu eskilerden kalan klasik
yontemlerin artik yeterli olmayisi, teknolojik gelismeler bu farkliliklarin ¢ok 6nemli
yapan ortam hazirlayan etkenlerdir. Fakat arka arkaya yasanan bu degisimler

kurumlarin ve yoneticilerin ayakta kalmalarini zorlastirmaktadir.

Maddi degerlerden daha ¢ok manevi degerlere 6nem veren, eski idare etme
bicimlerinin yok oldugu, ¢agimiz insanmni ¢ok kiymetli bir birey olarak kabul eden ve
bu bireylerin giiclii taraflarin1 bulup c¢ikaracak ve yonlendirebilecek, bunlar
calistiklar1 kuruluslarin faydasina kullanabilecek onderlerin var olmasinin ne kadar
gerekli oldugunu ispatlamaktadir. Iyi bir ydneticinin varhgi kurulus igin yeterli
olamayacag1 gibi, ayn1 zamanda onderlerin is yiikiinii azaltacak idare alan1 konusunda

da islerin devamlhiligini saglayacak bir diizenin de olmasi gereklidir.

Kurum ve Kkuruluslar igin ekip olarak olaganiistii ¢aba harcayan, insan unsurlarinin
biiyiik 6nem tasidigi, ekipleri yonetebilecek ve hedeflenen diizeye ¢ikaracak liderlerin
varligi da ¢ok Oonem arz etmektedir. Bunun i¢in liderler; kendisi ile birlikte mesai
harcayan c¢alisanlarini ikna edebilmelidir. Motive etme, amag¢ ve hedef belirlemeli,
psikolojik telkinde bulunmali, sorumluluk almalarmi saglamali ve bunda basarili
olacaklar1 konusunda cesaretlendirebilmelidir. Kisacasi c¢alisanlarmi etkileyip

arkasindan siiriikleyebilme becerisine sahip olmalidir.

Liderlik meslegi ile ilgili bir¢ok arastirma yapilmis ve bu caligmalar hala devam
etmektedir. Bu durum, liderligin birden fazla tarifinin oldugu ve istiinde hala ¢okga
calisildigini bize gostermektedir. Ama yine de giliniimiizde bile ortak bir tanimi
yapilamamaktadir. Bunun sebebi; degisik hususiyetleri kendi i¢erisinde bulundurmasi

ve ¢ok degigkenli olmasidir.



Belirlenmis amaglara varmak i¢in 6nemli olan, sahislarin kisisel ¢ikarlarinin suurunda
olarak herkesi bir ekip halinde toparlayip onlardaki var olan giicii, azmi, inanci, enerji

seviyelerini en st diizeye ¢ekmektir.

Liderlik mesleginin zaman icerisinde degismeye baslamasi yeni paradigmalarin
olusumuna ortam hazirlayip 1980’li yillarla birlikte modern liderlik yaklasimlarini
ortaya ¢ikarmistir. Bu yeni yaklasimlardan Doniistimlii liderlik tanimi ¢ok ilgi gérmiis,

giinlimiizde kuruluslara pozitif degerler kattig1 gozlemlenmistir.

1960’1 yillarda yonetimde liderlik taniminin meydana c¢ikmaya basladigi
goriilmektedir. Inang, sadakat, goniilliiliik ve istekliligi i¢inde barindiran bir siiregtir
liderlik. Bu liderlik siireci ile birden fazla giiciin birlestirilmesi ve bu birlesmeden
kaynaklanan birtakim mecburiyetler ortaya c¢ikmistir. Iste ortaya ¢ikan bu
mecburiyetleri; goniilliiliige, inanca ve bagliliga doniistiirebilen bir beceriden sz
edilmektedir (Ergetin, 2000). Lider; ekip ¢alisanlarinda hissedilen fakat tam olarak
anlasilmamis ortak diisiinme ve isteklerini, kabullenebilir bir hedef seklinde meydana
cikaran ve ekip calisanlarmin gizli yonlerini bu hedef dogrultusunda harekete geciren
kimsedir (Celep, 2004). Liderlik siirecinde; lider ve lideri takip edenler vardir. Takip
edenler tanimi1 ¢ekingen bir hareketi ve lidere olan bagliligin1 animsatmaktadir. Fakat
cagimizda liderlik yaklasimlarinda lider ve onu takip edenler arasinda pasif bir
davranig bi¢imi degil de tam tersi ¢ok yonli, birbirilerini karsilikli olarak etkiliyor

olmalar1 ifade edilmektedir (Celik, 2005).

Her cagda ve her mekanda duruma, siire ve sartlara gore, tarihi siire¢ arastirildiginda
kiilttirel ayriliklardan etkilenmis baska ¢esitliklerde liderlerin meydana ¢iktig1
goriilmiis fakat degisimin yalnizca liderlik tarifini kapsamasi ve bu tarifi idrak etme
seklinde oldugu goézlemlenmistir. Bunun nedeni ise, toplumlarin devamli bir
degisimin ve ilerlemenin igerisinde olmasidir. Bu durumlarda insanlarla beraber
cevresel sartlar da degisim gosterdiginden daha onceki kabul goren liderlik tarz ve

davranislar1 kabul edilebilirligini yitirerek yeni lider tiirlerinin olusumunu saglamistir

(Eren, 1993).

Degisik bakis agilarina gore liderlik, farkli bigimlerde ¢oziimleme yapilabilen ve tarif
edilebilen bir terimdir. Liderlik buna gore; is hayatiyla alakali olmasi ve yOnetim
biliminin bir konusu oldugu kadar da; sosyolojik, psikolojik, politik, felsefe agisindan

da bakilip incelenebilen bir terimdir (Sisman, 2004). Genellikle liderlik, kisisel



farkliliklar, liderlik davranislari, etkilesim modelleri, rolleri, takip edenlerin nasil
algiladiklari, takip edenlerin iistiindeki etkisi, hedef ve sorumluluklari, Orgiit
kiiltiirinlin etkisi agilarindan tanimlanmaktadir. Aslinda bu tanimlar ¢ogunlukla bir
etkileme siirecinin dneminden 6zellikle bahsetmektedir. Ama bunlarin ¢ogunlugunda
ortak bir konu ya da Onerisi olmayan, yine bir¢ok agidan birbirlerinden farkliliklar da
gosterebilmektedir. Bu farkliliklardan bir kagmi sayacak olursak bunlar; etkinin
kullanilmasi, etkileyen kisi, etkileme girisiminin hedefi, etkinin kullanilma bigimine

iligkin tutum ve davraniglar olarak sdylenebilir (Yukl, 1989).

Dontigiimsel liderlik; “gelecek, yenilik, degisim ve reforma yonelik bir liderlik
modelidir. Bunun i¢indir ki; lider vizyon sahibi olmali, sagduyulu oldugu kadar bu
vizyonunu da takipgilerine kabul edilmesini saglamalidir (Celik ve Eryilmaz, 2006).
Uzun vadeli amaglara yogunlasma, vizyona deger verip belirlenmis vizyonun
arkasindan takip edilmesi i¢in altindaki ¢alisanlar1 6zendirme ve sonu¢ olarak da
onlarin gliven ve bagliliklarin1 daha da arttirma doniisiimsel liderlerin gorevidir.
Boylelikle astlar, sorumluluklarinin daha fazla farkina varip kurumun menfaatlerini,
kisisel menfaatlerinin de iistiinde tutmaktadirlar. Bu 6nemli degisimi miimkiin kilan,
boylelikle kurumda yenilik ve degisimleri baslatan oncii kisi, doniisiimsel lider, ya da
calisanlarinin tarzlarini, inang, tutum ve degerlerinin degisimini saglayarak onlarin
yapabileceklerinden daha fazla gaba gosterebilmeleri i¢in onlarin motivasyonunu

arttiran kisiyi de doniistimsel lider olarak tanimlayabiliriz (Berber, 2000).

Insanmn hayatinda bir meslek sahibi olup bu mesleginde calismak cok O6nemlidir.
Kisilerin ekonomik, sosyal, psikolojik ve birgok ihtiyaglarmnin karsilanmasina imkéan
vererek hayatlarin1 devam ettirmelerini saglamada is hayatmin énemi bilinmektedir. s
hayatinin iki 6nemli gorevi vardir diyebiliriz. Birincisi; kisiler is yasamindan elde
ettikleri/trettikleri ile ekonomik deger yaratir bunun karsisinda parasal bir kazang elde
ederek aile ve kisisel ihtiyaclarm giderirler. Ikinci olarak da kisinin sosyal statiisiinii
belirleyip topluma faydali olma duygusu, yeni iliskiler gelistirip sosyallesme
ortamimin olusmasi, iretebilme ve basarili olma duygusu, heyecan duyma gibi
psikolojik bir¢ok gorevi vardir. Ayrica kisinin sahip oldugu isin ne anlam tasidigy, kisi
is iliskisinin zemininde meydana ¢ikan olumsuz veya olumlu hayatlarin, calisan

kiginin isinden haz alabilecegi veya alamayacagini da etkilemektedir (Cakir, 2001).



Hem is hem de hayattaki tatmin insan i¢in biiylik 6nem ifade etmektedir. Bu konu;
uretkenlikle de alakadar olmasi sebebiyle is doyumu ag¢isindan da biiyilk Gnem
tagimaktadir. Calisanin bir taraftan bedensel ve psikolojik durumunu etkilerken bir
taraftan da is yapanin isyerindeki caligma basaris1 tiizerindeki hazin olusup

olusmamasina bagl olarak degisik neticelere de sebep olabilmektedir (Dinler, 2010).

Yasantimizin tam ortasinda konumlandirdigimiz ve giinde ortalama sekiz saat emek
harcadigimiz is hayatimizdaki seving biitiin yasantimiz {istiinde ¢ok etkilidir. Biiyiik
toplumlar1 var eden is gorebilenlerin saglikli, basarili, mutlu ve verimli olmasi o
toplumun bireylerinin biitiin hayatlarinda da en {ist seviyede doyum saglamalari ile
ilgilidir. Bu durum g6z oniine alindiginda, insan hayatinin dortte birinden fazlasini

dolduran islerinden aldiklar1 hazzin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir (G6zen, 2007).

1.1.Problem

Bu tez calismasinda Istanbul Ili Avrupa yakasinda gorev yapan ydneticilerin
etkilesimsel ve doniisiimsel liderlik becerileri ile i3 doyumu arasinda bir iligki

sorgulanmaktadir.

1.1.1. Etkilesimsel ve Doniisiimsel Liderlik Kavramlari

Orgiitte calisanlarm tutum ve onaylamalarinda bir ¢cok farkhiliklar ortaya ¢ikararak
Orgiitiin misyon ve amaglarin1 gergeklestirme ¢abasinda bir baglilik olusturma siireci

doniisiimsel liderlik diye tanimlanabilir (Aubrey ve Chelladurai, 2001).

Etkilesimsel Liderlik, lider ve astlar1 arasindaki “kosullu 6diil temelli takas™ iliskisine
dayanmaktadir. Etkilesimsel liderler doniisiimsel liderlerin aksine ekonomik takas
modeli sinirlarinda, astlarinin kisa vadede giivenlik ve bedensel ihtiyaglaria
yogunlagirlar. Onun i¢in etkilesimsel liderler Ongériilii (proaktif) degil tepkisel
(reaktif) hareketler gosterirler (Koh vd., 1995). Etkilesimsel liderler astlardan
beklediklerinin yapilmasi halinde astlarin kazanglarinin neler olacagini agiklarlar

(Hartog, Van Muijen ve Kopman, 1997).

1.1.2.Problem Ciimlesi

Istanbul ili Avrupa yakasinda gorev yapan yoneticilerin etkilesimsel ve doniisiimsel

liderlik becerileri ile is doyumu arasinda bir iligki var midir?



1.1.3. Alt Problemler

o lstanbul ili Avrupa yakasinda gérev yapan yoneticilerin etkilesimsel ve
dontisimsel liderlik becerileri cinsiyete gére anlamli bir farklilik gdstermekte

midir?

o« Istanbul ili Avrupa yakasinda gorev yapan yodneticilerin etkilesimsel ve
dontisimsel liderlik becerileri yoneticilik kidemine goére anlamli bir farklilik

gostermekte midir?

« Istanbul ili Avrupa yakasinda gdrev yapan yoneticilerin etkilesimsel ve
dontisiimsel liderlik becerileri 6grenim durumuna gore anlamli bir farklilik

gostermekte midir?

« Istanbul ili Avrupa yakasinda gdrev yapan yoneticilerin etkilesimsel ve
doniisiimsel liderlik becerileri mezun oldugu okul tiirline gore anlamli bir

farklilik gostermekte midir?

 Istanbul ili Avrupa yakasinda gorev yapan ydneticilerin etkilesimsel ve
dontistimsel liderlik becerileri bransa gore anlamli bir farklilik gostermekte

midir?

 Istanbul ili Avrupa yakasinda gdrev yapan yoneticilerin etkilesimsel ve
dontistimsel liderlik becerileri okuldaki gorevine gore anlamli bir farklilik

gostermekte midir?

« Istanbul ili Avrupa yakasinda gorev yapan ydneticilerin is doyumu cinsiyete

gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?

« Istanbul ili Avrupa yakasinda gorev yapan ydneticilerin is doyumu yoneticilik

kidemine gore anlamli bir farklilik gstermekte midir?

 Istanbul ili Avrupa yakasinda gorev yapan yoneticilerin is doyumu dgrenim

durumuna gore anlamli bir farklilik géstermekte midir?

e lstanbul ili Avrupa yakasinda gérev yapan yoneticilerin is doyumu mezun

oldugu okul tiiriine gore anlaml bir farklilik gostermekte midir?

 lstanbul ili Avrupa yakasinda gérev yapan ydneticilerin is doyumu bransa

gore anlaml bir farklilik gdstermekte midir?



 Istanbul ili Avrupa yakasinda gérev yapan yoneticilerin is doyumu okuldaki

gorevine gore anlamli bir farklilik géstermekte midir?

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada Istanbul ili Avrupa yakasinda gorev yapan yoneticilerin etkilesimsel
ve dontistimsel liderlik becerileri ile i3 doyumunun yoneticilerin cinsiyetine,
yoneticilik kidemine, 6grenim durumuna, mezun oldugu okul tiiriine ve bransma ve
okuldaki gorevine gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde bir farklilik gosterip

gostermediginin belirlenmesi amaglanmastir.

1.3. Arastirmanin Onemi

Liderlik, doniistimsel liderlik ve etkilesimsel liderlik, is doyumu ve bunlari
etkileyecek etkenler agisindan yapilan ¢aligmalar 6nemlidir. Bu ¢aligmalar neticesinde
ortaya cikabilecek bulgular; isveren, lider ve kuruluslarin verimliligini ¢cogaltmak ve
calisanlarin i3 doyumunu saglayabilmek acisindan 151k tutucu olacaktir. Ayrica
izlenecek bu siiregte nelerin hangi nedenlerden dolay1 daha etkili kullanilacagi ve
nelere 6nem gostermeleri konusunda ¢ok degerli fikirler verebilecegini gostermesi
acisindan bu arastirma ¢alismasinin ne kadar 6nemli oldugunu gostermektedir. Yine
baska arastrma calismalar1 ile Istanbul Avrupa yakasmda calisan yoneticilerde
dontistimsel ve etkilesimsel liderlik becerileri ve is doyumu arasindaki iliskinin
belirlenebilmesi ile okul yoneticilerinin kalitelerinin yilikselmesine 6nemli oranda
fayda saglanabilir ve buna benzer yapilabilecek diger arastrmalara rehberlik

edebilecegi ifade edilebilir.

Yonetimde liderlik tanimi 1960°lh yillardan sonra s6z konusu edilmeye baslandigi
gozlenebilmektedir. Yonetimde isteng, inang, baghilik, gonilliliik, takip gibi bazi
unsurlar1 icerisinde bulunduran bir siiregtir liderlik. Bu siirecte ayn1 zamanda bir¢ok
gliciin birlesmesine ve bu birlesimden ortaya ¢ikan zorunluluklari da istek, inang,
baglilikk ve daha da oOnemlisi goniilliilige ceviren bir etkinin varligindan s6z
edilmektedir. Liderler; ekip ¢alisanlarindan hissedilen ama tam olarak kesinlegsmemis
ortak fikir ve istekleri, benimsenebilir bir hedef olarak sunabilen ve ekip ¢alisanlariin

potansiyel hedefler dogrultusunda harekete gecirebilen kisidir (Celep, 2004). Liderlik;



calisma hayatinda 6nemli bir siirectir ve bu siiregte lider ve lideri takip edenler vardir.
Takip edenler tanim1 daha ¢ok aktif olmayan bir hareketi ve lidere olan bagimliligina
cagrisim yapmaktadir. Fakat ¢cagimiz liderlik yaklasimlar1 arasinda lider ile onu takip
edenlerin arasinda ¢ok yonlii bir etkilesimden bahsedilmektedir (Celik, 2005).

Her ¢agda ve her mekanda duruma, siire ve sartlara gore, tarihi siire¢ arastirildiginda
kiiltiir ayriliklardan etkilenmis bagka cesitlerde liderlerin meydana c¢iktigi, fakat
degisimin yalnizca liderlik tarifini kapsamasi ve idrak etme seklinde oldugu
gbzlemlenmistir. Bunun nedenti ise; toplumlarin devamli bir degisimin ve ilerlemenin
icerisinde ve bu durumlarda insanlarla beraber c¢evresel sartlar da degisim
gosterdiginden daha Onceki kabul goren liderlik tarz ve davranislart kabul

edilebilirligini yitirerek yeni lider tiirlerinin olusumunu saglamistir (Eren, 1993).

Degisik bakis agilarina gore liderlik; farkli bigim ve formlarda ¢oziimleme yapilabilen
ve tarif edilebilen bir terimdir. Liderlik buna gore; is hayatiyla alakali olmasi ve
yonetim biliminin bir konusu oldugu kadar da; sosyolojik, psikolojik, politik, felsefe
acisindan da bakilip incelenebilen bir terimdir (Sisman, 2004). Genellikle liderlik,
kisisel farkliliklar, liderlik davranislari, etkilesim modelleri, rolleri, takip edenlerin
nasil algiladiklari, takip edenlerin iistiindeki etkisi, hedef ve sorumluluklari, Orgiit
kiiltliriiniin etkisi acilarindan tanimlanmaktadir. Aslinda bu tanimlar ¢ogunlukla bir
etkileme siirecinin 6neminden 6zellikle bahsetmektedir. Ama bunlarin ¢ogunlugunda
ortak bir konu ya da 6nerisi olmayan, yine bir¢ok agidan birbirlerinden farkliliklar da
gosterebilmektedir. Bu farkliliklardan bir kagmi sayacak olursak bunlar, etkinin
kullanilmas1 ve etki eden sahis, etkileme girisiminin hedefi, etkinin kullanilma

bi¢imine iligskin tutum ve davraniglar olarak soylenebilir (Yukl, 1989).

Iyi yonetebilmek igin yiiksek standartlar1 benimser; giivenen, saygi duyan ve
baskalarma giiven veren bir modeldir doniisiimsel liderlik. Gelecekle beklenen amaci
bu amagla ilgili tasarilar1 bagarabilmek i¢in birlestirici, biitiinlestirici bir model olurlar.
Bunu yaparken de yine yonetim siirecindeki pozisyonunu sorgulamaya devam eder.
Basarinin en st seviyesinde olsa da yenilikleri ve degisimleri takip etmeye devam
ederler. Bagkalariin gelisimlerine katkida bulunurken kendi imkanlar: giiciinde en {ist

basariy1 gosterebilmeleri i¢in harekete gegirirler (Bass ve Steidmeier, 1999).

1.4.Sayiltilar

Arastirmaya katilan yoneticilerin kullanilan 6lgme araglarmi igtenlikle cevapladiklari
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varsayilmaktadir.

1.5. Simirhliklar

 Arastirma Istanbul Ilindeki ilkokul (95), ortaokul (90) ve liselerdeki (60)devlet

okullarindaki yoneticileri ile,
* Arastirma verileri, 2016-2017 egitim-6gretim yilinda toplanan veriler,

e Arastrmada elde edilen bulgular Etkilesimsel ve Doniisiimsel Liderlik

Becerileri Degerlendirme Olgegi ve Is Doyumu Olgeginin kapsami,

* Yoneticilere ait demografik bilgiler, arastirmaci tarafindan hazirlanan Okul

Yoneticisi Kigisel Bilgi Formu ile elde edilen veriler ve

* Arastirmada elde edilen verilerin analizi, kullanilan istatistiksel yontemlerle

smirhdir.

1.6. Tamumlar

Lider: Toplumlar1 arkalarindan siiriikleyen, onlarin ufkunu agan, siirekli kendini
yenileyen, sorunlarin ¢éziimiine en hizli, en pratik yollarla ¢6ziim tireten, topluluklari

pozitif motive eden kisilerdir.

Doniistimsel liderlik: kurum calisanlarinin tutum ve kabullerinde bazi degisimler
yaparak kurumun misyon ve amaglarini gergeklestirebilmede baglhilik olusturabilen

kisilerdir.

Etkilesimsel liderlik: Bu liderlik tiirti; “kosullu o6diil temelli takas” iliskisine
dayanmaktadir. Astlarma kisa vadede sagladigi giivenlik ve bedensel ihtiyaglarina
karsilik astlarindan yapilmasini istedigi kazanclarin neler oldugunu aciklayan ve

onlar1 isteyen kisidir. Ongériilii (proaktif) degil tepkisel (reaktif) davranislar sergiler.

Is doyumu: Iscilerin 6zgiin yeteneklerinden yeterince faydalamldiginda, o 6zgiin
yeteneklerini gelistirmeleri adina egitim imkanlar1 verildiginde ve isverenlerin
iscilerin yeteneklerini en iyi sekilde sergileyebilmeleri adina yardimda bulundugunda

meydana gelen durumdur.

Idareci: Tlkokul, ortaokul ve liselerde gérev yapan miidiirler, miidiir bagyardimcilari

ve miidiir yardimcilari.



IKiINCi BOLUM

KURAMSAL CERCEVE

2.1.Liderlik Kavramm

Egitim ve idare bilimlerinde doniisiimsel liderlik kavrami, son yillarda 6n plana
¢ikmis ve yonetim biliminde konusulur hale gelmistir. Liderlik ile ilgili
gerceklestirilen ¢alismalar ABD, Kanada ve Ingiltere gibi iilkelerde yapilmakta ve
neticeler kazanilmaktadir (Bottery, 2001).

Liderler, yonetimi saglayabilmek i¢in yiiksek kosullar, biiyilk hedefler belirlerler;
itibarl, yiiksek seciyeli, kisilere giiven telkin eden bir rol takimirlar. Gergeklesmesi
beklenen olay ve onunla ilgili tasariy1r basarabilmek adina biitiinlestirici bir tutum
sergilerler. Bununla birlikte, pozisyonu irdelerler, yonetim siirecinin her kademesini
degerlendirirler. Birgok konuda basari elde etmis olsalar bile siirekli yenilenmenin,
degisimlerin arkasinda dururlar. Yeniliklere ve yenilenmelere acik olup, bu konularda
Onayak olurlar. Kisileri en yiiksek basarimlarini sergileyebilmeleri i¢in gizil giigleri

etrafinda desteklerler (Bass ve Steidmeier, 1999).

Lider sézciigii ilk olarak Oxford Ingilizce Sozliigii (Oxford English Dictionary)’de yer
almistir.  19.yiizyllda siyaset ve Ingiliz yasama organiyla alakali kitaplarda

goriilmektedir (Kelsay, 2006).

1960’11 senelerde yonetim alaninda liderlik kavrami goriilmeye, s6z konusu edilmeye
baslamustir. Liderlik; talep, sadakat, isteklilik gibi vaziyetleri i¢inde bulundurur.
Liderlik, birgok giiclin birlestirilmesi ve bunun sonucunda meydana gelen
mecburiyetleri isteklilik, inanig ve sadakat olarak degistiren bir giice sahiptir (Ercetin,
2000). Lider tiyelerin sezgiledigi ama belirsiz olan fikir ve istekleri, kabullenilebilir
bir gaye biciminde gosteren, kisilerin potansiyellerini bu gaye ¢ercevesinde harekete
geciren kisidir (Celep, 2004). Liderlik kavrami, liderden ve izleyicilerden olusur.
[zleyenler, aktif olmayan bir tutumu ve lidere karsi olan sadakati icermektedir. Fakat
liderlik kavramin ele alan kisiler, lider ve izleyenlerin birbiriyle cogu noktada iligki

icerisinde oldugunu savunmuslardir (Celik, 2005).

Gecmisten giiniimiize liderlik kavramma bakildiginda, zamana, sartlara ve vaziyete

bagh farkliliklardan kaynakli (Hodgetts ve Luthans, 2003) bircok ¢esitte liderlerin



oldugu ama yalnizca liderlikle ilgili diisiincelerin ve liderligi idrak seklinin degisiklige
ugradigi bilinmektedir. Insanlar ve bulunduklari toplum devamli bir yenilik ve
ilerleme igerisinde olduklar1 i¢gin mevcut olan liderlik stili ve tutumlar1 gegerligini

yitirerek yerini yeni lider tiirlerine birakmaktadir (Eren, 1993).

Liderlik kavrami birgok degisik goriisle, farkli bi¢imlerde ¢6ziimlemesi yapilarak
aciklanabilmektedir. Liderlik meslek hayat1 ve yonetim bilimleriyle iliskili olusu
haricinde, siyasi, sosyolojik, psikolojik ve ideolojik alanlarla da iliskilidir. Bu
alanlarda da ¢oziimlemesi yapilabilmektedir (Sigsman, 2004). Liderlik ¢ogunlukla,
kigisel nitelikler, liderlik tutumlari, iliski bi¢imi 6rnegi, izleyicilerin idrak ve algilari
ile etkilenme durumlari, vazife, amag, hedef ve gayeler bakimmdan agiklanmstir.
Tarifler tesir etme durumuna dikkat cekmektedir. Ama bu tariflerde genellikle
miisterek bir payda ya da gorlis olmamakta, bir¢ok yonden baskalik bulunmaktadir.
Bu farkliliklar, etki eden birey, etkinin kullanilmasi ve bununla alakali davranis ve

etkilemenin gayesi olarak siralanabilir (Yukl, 1989).

Liderlik kavramyla ilgili birgok alandan arastirmaci ve kisilerin birbirinden ¢ok farkli
tamimlamalar1 olmustur. Bazilar1 ise soyledir; (Davis, 1988) liderlik, kisileri belirli
amagclar yoniinde davranmaya yoneltmek, (Rost, 1991) doniisiim amaci olan lider ve
izleyenleri arasindaki iligski, (Eren, 1998) takipgileri baz1 amaglara gotiirmek igin, bir
isi yapmalarini saglayan bilgi ve becerilerin hepsi, (Burns, 1978) bireylerin, politik,
mali giigleri devreye sokarak hiir veya birbiriyle anlastiklar1 hedeflere varabilmek igin
izleyenleri aktive etmeleri ve (Bass, 1990) hedefi basarma, kiime dinamigi, kuvvet
sergileme, bireylik, boyun egme, bireysel hareket edebilme gibi niteliklerin birkaginin
biitiinlesmesi olarak ag¢iklamislardir (akt. Celik ve Siinbiil, 2008). (Kogel, 2003),
(Ertirk, 2000), (Acuner ve Yilmaz, 2000). Liderligin; lider, takip¢i ve sartlar
iliskisinden meydana geldigini ifade etmislerdir. Liderlik ile 1ilgili yapilan
tanimlamalara bakilarak, liderlik miisterek hedeflerle anlam bulan bir siirectir
diyebiliriz. Lider ise, bireylerin hareketlerini kendi arzular1 yoniinde etkileyebilen ve
onlara 6gretici, ileri goriislii, komut ve yonergeler veren, gereksinim ve arzularini

hissedebilen kisidir (Bakan, 2008).

House ve diger kisiler tarafindan liderlik, grubun doyumlulugu ve iyi bir noktaya
gelebilmesi i¢in kisilerin yardimci olmasi ve Kkisileri isteklendirme olarak ifade

edilmistir (Akt. Ugar ve ark., 2012).
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Lider, orgiitiin hedeflerine yonelik yasamasina ve ilerlemesine yardimci olmaktadir.
Lider anlik olmayan kararlar1 biinyesinde barindirir. Liderlik, ileri goriislii olmay,
organizmanin ilerleyen yasam donemlerine ait amaclar olusturmay1 barindirmaktadir
(Cemaloglu, 2007). Giiniimiizde liderlerin sergilemesi gereken tutum, kisileri ortak bir
hedef dogrultusunda birlestirmek yerine izleyicilerin isteklerini, beklenti ve hislerini
de onemseyerek hareket etmesidir. Kouzes ve Posner, lider mevcut sistemi sorgular,
genel bir goriiniim olmas1 gerektigini soyler, izleyicileri de davranisa gecirir ayni
zamanda izleyicilerden beklenenleri kendi davranislarinda ilk once sergiler boylelikle

de isteklilik olusturur demislerdir (Kouzes ve ark., 1995).

Gliniimiizde liderligin tanimi1 hakkinda genel bir goriis birligi olmamakla birlikte
meydana gelen yenilik ve farkliliklar neticesinde liderlige farkli manalar eklenmeye
baslanmistir. Liderlik igerigine yeni manalar ekleyen bir kavramdir da denebilir

(Northouse, 2014).

2.2.Liderlik ve Yoneticilik

Liderlik ydnetim kavramiyla benzerlik gosterir. Idareci gibi liderlik de etki olusturur,
yonetici gibi bir kesime seslenmelidir. Liderlik ile ilgili yapilan arastirmalar Aristo
zamanina denk geliyorken, yonetim 20. Yiizyilda olusan sanayilesme ile birlikte daha

yaygin hale gelen bir kavramdir (Northouse, 2014).

Bennis ve Nanus yoneticilik kavraminin aligilagelmis bir sekilde gergeklesen,
sO0zlesmeye dayali olan isleri idare etmek oldugunu séylemislerdir. Liderlik kavrami
ise, bireyleri degistirmeyi, onlara tesir etmeyi ve kuvvetlendirmeyi barindirir(akt.
Mary, 2005). Idarecinin kendisiyle etkilesimde olan kisileri istenen ydnde
etkileyebilmek icin birgok araci bulunmaktadir. Ustii olan ydneticiye karst mesuliyeti
vardir. Liderin ise yOneticinin tam tersine bireylerin istekleri dogrultusunda
davranabilmeleri i¢in gerekli olan araci bireysel faktorlerdir ve ilk olarak bu bireylere
yonelik mesuliyet duyumsar (Werner, 1993). Iyi bir liderin tutumlar1 ve sdzleri
birbirine uyum saglamahdir. Iyi lider, etrafindaki kisileri istenilen ve tespit edilen

hedefe yonlendirir (Dogani ve Aysal, 2009).

Kaynaklarda liderlik ve idarecilik kavramlari arasinda bagkaliklar oldugu ifade
edilmektedir. Warren Benns ve Burt Nanus, idarecilik ve liderligin farklilig1 hakkinda
aciklamalar yapmuslardir. Idarecilik, mesuliyetlerinin farkinda olmak, gerekeni

yapmaktir. Liderlik kavrami ise, tesir etmek, kendi istekleri dogrultusunda yol
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gostermek, aktif hareket ve goriiniimdiir (Akt. Paksoy, 2002). Kurumlarda idareciler
diizen, denetleme, belirli kosullarda ise koyulma ve yapilmasi gerecken yonergeler
tizerinde dururken, liderlik ise birbiriyle etkilesimde olma, diisiince olusturma ve
diisiinceleri harekete gegirebilmeyle iliskilidir. Aradaki bu farklilik, idarecinin su an
bulunan durumu muhafaza ettigini, asil yenilesmeyi saglayanin ve aktif hale getirenin
lider oldugunu gostermektedir (Kavrakoglu, 2001). idarecilik sekilsel kurum yapisi
seklinde belirtilmektedir. Liderlik i¢in ise sekilsel yapi sartlardan biri olmamaktadir.
Iki kavramin benzer niteligi ise, ikisi de bulunduklar1 yerdeki birey veya toplulugu
belirgin hedeflere gotiirebilmek i¢in etkileme ve idare etme gayesi tasirlar Kisileri ya
da toplulugu hedeflerini yerine getirebilmek i¢in aktive etme yetenegi ve kisileri kendi
istekleri dogrultusunda yonlendirme becerisi bulunan kisiye lider denir (Akt. Saruhan
ve Yildiz, 2009). Yonetimde liderlik siireci ise, orgiitteki kisileri etki altina alarak
kisilerin gayretlerinin Orgiitiin hedeflerini saglamaya yonlendirmedir. Buna bagh
olarak da liderlik ve idarecilik kavramlar1 net bir farklilik gostermemektedir. Ama
liderlik ve yoOneticilik kavramlarinin fonksiyonel yonden degisik iki kapsami vardir.
Liderin baslica vazifesi, i yerinin gorevini veya gayesini kararlastirmak ve bunlar1
yerine getirebilmek adma ydntemler kullanmaktir. Idarecinin vazifesi ise, liderin
meydana getirdiklerini kullanarak istenilen neticelere ulagmaktir. Bu agiklamalara
gore, yoneticinin liderin ideallerini yerine getiren kisi oldugu sdylenebilir. Lider ve
yonetici kavramlarmim karigmasmin sebebi ise yasamda liderlerin baslica vazifeleri

disinda bunlar1 hayata geciriyor olmalaridir (Ulgen ve Mirze, 2013).

2.2.1.Liderlik Davramslar Yaklasimlar

Lider ve liderlik kavramlariyla ilgili yapilan ilk ¢alismalar liderligin niteliklerinin
incelenmesiyle gerceklesmistir. Liderin nitelikleri yaklasimi 1930-1950 senelerine
kadar devam etmis (Giiney, 2000) liderin bilgili, hissi, girisken niteliklerinin diginda
bedensel nitelikleri arastirilmistir (Eren, 2010). Ama bu incelemeler liderlerin
tutumlarim etkileyen kisisel ve dis etkenleri g6z oniinde bulundurmamistir (Taslak,

2008).

Kaynaklarda liderlige iligkin bir¢ok inceleme ve calismalar yer almaktadir. Ve bu
calismalar her gecen giin artmaktadw. Liderlik kavrami farkli bakis acilariyla
aciklanmustir. (Kogel, 2001) liderligi birbiriyle iliskili olaylar dizisi olarak gormekte

ve bir kurumdaki lideri anlatan kavramdan farkli belirtmektedir. Lider, kisileri bir
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hedef dogrultusunda yonlendiren ve toplulugun hedeflerini géz Oniine alan kisidir.
Liderlik ise, baz1 sartlar icerisinde, bireysel veya grup hedeflerini yerine getirebilmek

adina kiginin digerleri lizerinde etkinlik saglamasi ve yon vermesidir (Kogel, 2001).

2.2.2.Davramssal Yaklasim

Davranigsal yaklasimla c¢alisan kisiler, liderin sahsi ve kabiliyetlerine dayanan
niteliklerinden ayri1 olarak liderin tutumlarina odaklanirlar. Liderin ne yaptigi ve nasil
bir tutum sergiledigi ile ilgili arastirmalar gergeklestirmiglerdir. Liderin gorevini
yaparken takindigi tutum, iyi bir lider olmasinda kisilik niteliklerinden daha 6nemlidir
(Kogel, 2001).

Davranigsal liderlik ile ilgili yapilan incelemelerin liderlik kavramma faydalar:
olmakla birlikte dis etkenler ve imkanlar {izerinde durmamalar1 sebebi ile

yargilanmislardir (Demir ve ark,. 2010).

Davranissal yaklasimlarda énem arz eden ¢alismalar Michigan Universitesi, Ohio
State Universitesinden Likert ve Blake ile Mouton’nun ¢alismalaridir. Liderlerin
tutumlar1 Harvard Universitesi tarafindan olusturulan ortamlarda incelenmis,
Michigan Universitesi tarafindan goriismeye alinmuslardir. Ve bu ¢alismanm faktor

analizlerini ise Ohio State Universitesi gerceklestirmistir (House ve Aditya, 1997).

2.2.3.Ohio Devlet Universitesi Yaklasimi

Ohio Universitesi 1945°te liderlik ile ilgili yaptig1 ¢alismalarla davranmissal liderlik
yaklasiminin ilerleme gostermesine yardimci olmustur. Asker ve sivil kisilere
uygulanan bu ¢alisma liderin nasil goriindiigiinli, ne anlam ifade ettigini belirlemek
amaciyla yapilmistir. Calisma neticesinde liderlik ile ilgili tutumlar1 agiklamada iki
bagimsiz degiskenin yer aldigini ve liderin tutumlarmin bu degiskenler etrafinda
oldugu gériilmiistiir. Bunlar: “Insanlar1 géz 6niinde bulundurma” ve “iistiin olma”dir

(Kogel, 2013).

1945 senesinde Carroll Shartle’n da i¢inde bulundugu arastirmacilar, liderligi bireysel
niteliklerden ziyade liderin kisileri ve topluluklar1 nasil bir tutumla yonettigini ve ne
sekilde etkisi altna aldigini incelemislerdir. Bu analizde yer alan anketler 1.800’u
asan madde sayisini icermekte ve lider tutumlarini tanimlamaya c¢alismistir. Bu
calismada 150 soru yer almaktadir. Bu c¢alisma Lider Davranisi Betimleme Olgegi

(LDBO) olarak isimlendirilmistir. Olcek egitim, askeri gibi alanlarda uygulanmustir.
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Analiz neticesinde, lider davranis topluluklariin es nitelikleri bulundugu goriilmustiir

(Baysal ve Tekarslan, 1996).

2.2.4.Michigan Universitesi Yaklasimi

Michigan Universitesi'nde Rensis Likert, Daniel Katz ve arkadaslari, liderin
tutumlarinin kiigiik kiimelerin bagarimini nasil etkiledigini arastirmiglardir. Arastirma
ve tahliller neticesinde lider tutumlari, gorev ve ¢alisan odakli olmak iizere iki alanda

incelenebilmektedir (Kegecioglu, 1998).

Calismalar neticesinde iki liderlik tipinin bulundugunu agiklamiglardir. Bunlar:

“Uretim merkezli” ve “ast merkezli” liderliktir (Likert, Rensis, 1961).

Uretim merkezli liderlik stilinde, kisilerin vazifeleri ve bunlar igin gerekli olan
yontemler yer almaktadir. Uretim merkezli lider bir isin nasil yapilmasi gerektigini

anlatarak igin yapilisin1 da denetlemektedir (Ergeneli, 2006).

Ast merkezli liderlik stilinde ise, ¢alisan kisilerin gereksinimleri ve meslek
doyumlariyla ilgilenmektedir. Alinan kararlar bu stilde degisim gdsterebildigi gibi,
kisilerin igten birliktelikler olusturabilecekleri ortamlar da yaratilmaktadir (Hitt ve

ark., 2006).

2.2.5.Likert’in Sistem 1-4 Teorisi

Saruhan ve Yildiz (2009)’in Rensis Likert’in Sistem 1’den 4’e¢ dek dort kiimede
idareci ve liderlerin tutumlar1 iizerine yaptig1 calisma Michigan Universitesinde
yapilan arastirmalarin devamu niteliginde olmustur. Likert’in dort kiimesi; Istismarci
Otokratik, Insaniyetci Otokratik, Katilimc1 ve Demokratikten olusmaktadir (Saruhan
ve Yildiz, 2009).

2.2.6. Durumsal Yaklasim

Liderlik ile ilgili yapilan ¢alismalarda O6nemi olan “durumsal yaklasim”da etkili
liderlik tarzi, kisi odakli ve vazife odakli tutumlarin uyusmasiyla meydana
gelmektedir (Eraslan, 2004). Bu yaklasimda lider ve izleyicileri arasindaki etkilesim
onemli goriilmektedir. Lider iyi bir lider olabilmek adina kisilerin gereksinimlerini
belirleyebilmelidir (Werner, 1993). Arastirmacilara gore basarili liderlerin bir tek
niteligi yoktur. Ayn1 zamanda basarili liderligi yerine getirebilen tek bir liderlik tipi de

bulunmamaktadir. Liderlik tipinin etkililigini belirleyen unsurlar1 vaziyetlere gore ele
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almislardir (Simsek ve ark., 2001). Liderin etkililigini belirleyen unsurlar; amaglanan
hedefin 06zelligi, izleyicilerin kabiliyetleri, liderin olusturdugu grubun nitelikleri,

izleyici ve liderin 6nceki deneyimleridir (Kogel, 2013).

Durumsal yaklasim cinsinin yapisinda bulunan neden, liderin bireysel 6zelliklerinin,
tutumunun ve liderlik biciminin mevcut vaziyete gore farklilik gosterecegidir. Liderin
nitelikleri ve tutumu iyi neticelerin olusmasina neden olabilecegi gibi olumsuz
neticelere de sebebiyet verebilir. Bu sonug, mevcut halin ve liderlik yonteminin bu

durum i¢in yeterli olmadigimni gosterir (Yazgan, 2007).

Durumsallik yaklasimi genel olarak, elverisli liderlik tutumlarmin sartlara ve mevcut
hale gore farklilik gdsterecegini savunur. Liderin etkili olusunu belirleyen etmenler
arasinda sartlar da yer almaktadir. Liderlik, lider, takipgiler ve sartlar etkilesim
icerisindedir. Durumsal yaklasima gore, liderin etkili olusunu belirleyen unsurlar
arasinda; hedefin 6zelligi, takipgilerin becerileri, mevcut grubun ve isin 6zellikleri,

lider ve takipgilerinin 6nceki deneyimleri gibi etmenlerdir (Kogel, 2001).

2.2.7.Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Durumsal liderlik yaklagiminda onemli olan arastirmalardan biri de Fred Fiedler’in
gelistirdigi “Etkin Liderlik Modeli”dir. Bu modelde, kisileraras: iletisimi daha az
onemseyen liderler meslek odakli yetkin insanlar olduklarindan aligilmamas siireclerde
en aktif liderler olmaktadirlar. Kisilerarasi iliskilere 6nem gosteren bireyler ise, kisi
odakli olduklar1 i¢in alisilmamis durumlarda yetkilerini her zamankinden daha ¢ok

ortaya koyabilmektedirler (Akt. Simsek, Akgemci ve Celik, 2005).

Fiedler, davranigsal yaklasima uygun bir liderlik tipi olusturmay:1 diisiiniirken
durumsal yaklagim tiirii olan bir lider etkililigi tarzin1 ¢ikarmustir. Buradaki amag,
liderin stili ve en iyi lider olabilecegi olayr uyusturmaktir. Gergeklestirilen

arastirmalar neticesinde liderin stili ve grup veya igin vaziyetinin degerlendirilmesi

gerektigi soylenmektedir(Akt. Daft, 2002).

1967 senesinde Frederick E. Fiedler bu teoriyi gelistirmistir. “Etkili liderligin kosul
bagiml teorisi” olarak da bilinmektedir. Liderin etkinliginin ve baska olaylarin

liderlik tutum tarzi ile ilgili oldugunu séylemistir (Fiedler, 1967).

Bu teoride, liderin liderlik tarzi nadiren seg¢ilen meslek arkadasi (LPCLeast Preferred

Coworker Scale) skalasi ile degerlendirilmistir. Yapilan ankette, liderlerden is
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arkadaslar1 arasindan beraber ¢aligma ihtimalleri diisilk olan bireyi isaretlemeleri
soylenmistir. Sonra da bir sonraki kisimda belirtilen 16 bireysel nitelikler araciligiyla,

secim yaptiklar1 bireyleri anlatmalar1 istenmistir (Fiedler, 1967).

2.2.8.1zlenecek Yol-Amac Teorisi (Path-Goal Theory)

Robert J. House, Martin G. Evans’tan esinlenerek onun da onay1 ile 1972 senesinde

Yol-Amag kuramini gelistirmistir (House ve ark., 1996).

Yol-Ama¢ kurami {izerinde Evans, House, Dessler ve Mitchell birgok defa
calismiglardir. Bu teori lideri ve calisan kisileri neyin ve mnasil tutumlarin
isteklendirdigini arastrmaktadir. Kurum ve kisilerin amaclarina varmalarindaki en
onemli faktor liderleridir. Liderler astlar1 sayesinde i1yi bir noktaya gelmektedirler.
Astlar iglerini 1yi bir sekilde yapabilirlerse, liderin yiikiinii azaltabilirlerse lider de
basarili olmaktadir. Astlarin isteklendirme kabiliyetlerinin bulunmasi gereklidir.
Baska teoriler liderin tutum sekilleri ve astlar {izerindeki etkinligine odaklanirken
burada olan ise astlarin yiiksek bir basar1 gosterebilmeleri ve is i¢in basarili bir netice
olusturabilmeleri i¢in astlarin yiiksek bir isteklendirilmeyle giidiilenmesi gerektigidir

(Ercetin, 1998).

2.2.9. Doniisiimsel ve Etkilesimsel Liderlik

Burns tarafindan 1978 yilinda tanimi yapilmis ve sonrasinda Bass tarafindan
gelistirilmis olan doniisiimsel liderlik kurum c¢alisanlarinin tutum ve kabullerinde bazi
degisimler yaparak kurumun misyon ve amaglarmi gerceklestirebilmede baglilik
olusturabilme siireci olarak da ifade edilebilmektedir (Akt. Aubrey ve Chelladurai,
2001).

Doéniistimsel liderlik stirecindeki birinci basamak lider, calisanlarin yapilan isin
sonuclarmni degerli ve dnemli olduklarini hissetmesini saglar. Ikinci basamakta da
dontistimsel lider ¢alisanlari kendi ¢ikarlarinin iistiinde tutup ekip ve kurum i¢in sarf

ettigi emegi ¢ogaltmaya 6zendirir (Koh, Steers ve Terborg, 1995).

Etkilesimsel liderlik, lider ve astlar1 arasindaki “kosullu 6diil temelli takas” iligkisine
dayanmaktadir. Etkilesimsel liderler doniisiimsel liderlerin aksine ekonomik takas
modeli smirlarinda astlarma kisa vadede gilivenlik ve bedensel ihtiyaclarina
yogunlagir. Onun i¢in etkilesimsel liderler ongdriilii (proaktif) degil tepkisel (reaktif)
hareketler gosterirler(Koh vd., 1995). Etkilesimsel liderler, astlardan beklediklerinin
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yapilmast halinde astlarin kazanglarinin neler olacagini agiklarlar (Hartog, Van

Muijen ve Kopman, 1997).

2.3.Is Doyumu

Calismak bireyin hayatinda 6dnemli bir yer alirken yasamin beli kesimlerinde deger
tasir. Is, bireyin sosyal, ekonomik ve psikolojik gereksinimlerine olanak yaratarak
bireyin yagamimni siirdiirmesini saglar. Birey, isinde ekonomik deger yaratir ve
karsihigida elde ettigi kazanci kendisinin ve ailesinin gereksinimlerini karsilar. Bunun
yaninda isin farkli katkilar1 da vardir. Bireyin sosyal statiisiinii belirler ve topluma
yaralt olma heyecanmi yasarken baska kisilerle tanisip yeni iliskiler kurmayi da
saglar. Bir is sahibi olmanin verdigi yeni iiretimle ise baslamanin heyecanini, basarili
olma kaygis1 olmaksizin igini sevme ve giiven i¢cinde anlamli bir psikolojik islevde
bulunmasini temin eder. Kisinin is doyumunda, calistig1 isin kiside nasil bir duygu
uyandirdigi, kisi ile isinin iligskisi esasinda meydana gelen pozitif veya negatif
durumlar etkilidir (Cakir, 2001).

Is doyumu terimi 1920’lerde ortaya atilmis. Elton Mayo’nun Hawthorne
calismalariyla 1930’larda arastirmalara konu olmustur. 1940’larda isgilerin
makinelerle bir olmadigi ve dolayisiyla makinelerden alinan verim kadar verim
almanin olanakli olmadiginin tespit edilmesiyle is doyumunun Onemi daha net

anlasilmistir (Akt. Eginli, 2009, Tas ve Onder, 2010).

Asli job satisfaction seklinde olan terim, Tiirkgeye i3 doyumu olarak gecmistir. Keser
is doyumu teriminin asil terimi tam olarak karsilamadigini dile getirmistir. Is doyumu
yerine ¢alisan doyumu seklinde olmasinin daha dogru olacagini belirtmistir. Ancak is
doyumunun ¢alisan doyumunu karsiladigi fikriyle ¢alismalar yapilmistir (Keser,
2006).

Kisilerin vazgegemeyecekleri bir faktordiir is. Is sahibi olan bir kisinin dmriiniin 25-30
yil boyunca hayatlarinin 6nemli bir dilimini ¢alistig1 ortamda ge¢irmesi gz Oniinde
bulundurulursa, bireyin hem psikolojik hem de fiziki bakimindan ¢alistig1 isten tatmin
olmasmin 6nemi daha iyi anlasilabilir. Kiginin yetenek, beceri, iletisim kurma ve bilgi
bakimindan gelismesi; hem is hayatn1 hem de 6zel hayatin1 daha anlamli kilarak
kendisini daha Onemli gormesine de yardim eder. Dolayisiyla calisanlarin her
bakimdan gelistirilmesi ve daha donanimli hale getirilmesiyle tatmin olma ugrasi, her

tarihte dikkat edilen unsurlardan olmustur (Asik, 2010).

17



Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO)niin yaptig1 tanimda is doyumu, calisanin
calisgirken veya c¢aligmasiyla ihtiyaclarini giderme seviyesinin bir cesididir (Akt.
Cakmur, 2011).

Uzun yillar boyunca Is doyumu arastirmacilarla uygulayanlarin iistiinde ¢alismalar
yaptigi Onemli alanlar arasindadir. Isveren ile is¢i goziinden is doyumuna
bakildiginda, iistiinde durulmasi gereken énemli unsurlardandir. Oyle ki is¢inin ise
kars1 tutumu hayati bir dnem tagimaktadir drgiitlerin islevselliginde (Spector, 1997). Is
doyumu teriminin farkli farkli tanimlar1 mevcuttur. Ornegin; (Anthony, vd., 2007) is
doyumunu, is¢ilerin 6zgiin yeteneklerinden yeterince faydalanildiginda, o 06zgiin
yeteneklerini gelistirmeleri adina egitim imkanlar1 verildiginde ve isverenlerin
is¢ilerin yeteneklerini en iyi sekilde sergileyebilmeleri adina yardimda bulundugunda
meydana gelen bir durum seklinde ifade etmektedirler. (Locke, 1969)’a gore ise is
doyumu is¢inin igine dair duygusal anlamda tepkilerinin bir bilesenidir. (Smith, 1977)
i doyumunu, verilen isin bitirilmesinden sonra isverenlerin is¢ilere verdikleri
odiillerin uygunlugu veya yeterliligin asil 6lgiisii seklinde tanimlar. Gorildiigii tizere
is doyumunun farkli tanimlarinin olmasiyla beraber genel olarak tanimlar birbirine

yakindir.

2.3.1.1s Doyumunun Onemi

Gegmisten giinlimiize i doyumunun 6nem kazandigir goriilmektedir. Bunun sebebi
olarak iki goriis ifade edilmistir. Ilk olarak, kisinin is tatmininin yasam doyumuyla
iliskili oldugu diisiincesidir. Is ve yasam doyumu kisilerin psikolojik ve fiziksel
yapilarin1 dogrudan etkiler. Ikinci bakis agisinda ise is doyumuna isveren agisindan
bakilmasiyla ortaya ¢ikmustir. Is doyumu, iiretkenlik ile dogrudan iliski igerisinde
degildir. Bu yiizden is doyumsuzlugu iizerine odaklanilmis ve sonucunda ortaya ¢ikan
olumsuz durumlarin etkileri arastirilmistir. Bu durumda is doyumunun igverenler i¢in

de 6nemli bir kavram oldugunu géstermektedir (Y1ildirim, 2007).

Is doyumu; gerek yasam doyumu gerek iiretkenlikle alakadar olmasi nedeniyle
oldukca dnemlidir. Hem is¢inin fiziki ve ruhsal durumunu etkilerken hem de dolayl
olarak calisanin isteki ¢aligma performansinda doyumun gergeklesip gerceklesmemesi
durumuna gore farkli sonuglara sebep olabilmektedir (Dinler, 2010). Bulundugu is
ortaminda ihtiyaglarmm giderildigi hissine sahip kisiler i¢in isi zevkle yapmak ve ige

zevkle gitmek o kadar da zor olmadig1 ve isi giizel bir ugras seklinde diisiiniip is
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yerinde de farkliliklar saglayabilmektedir (Koruklu, 2013) Bir orgiit catis1 altinda
gorev alan bireylerin isleriyle ilgili memnuniyet diizeyleri arttik¢a, i3 doyumlarinda
artis gozlenebilmekte ve i¢ miisteri olarak kabul edilebilecek c¢alisanlarin, dis

miisterilerin memnuniyetlerini arttirabildikleri diisliniilmektedir (Cetin ve ark., 2013).

Calismak stliphesiz insanlar i¢in bir ihtiyagtir. Kisinin ¢aligmay1 istemesi ve zamaninin
onemli bir kismin1 is yerinde gecirmesi halinde, yoneticiler ve yonetimin de is yerini

calisanlar igin sikintisiz bir hale getirmesi gerekmektedir (Sevimli ve iscan, 2005).
(Luthans, 1995)’a gore is doyumunun ii¢ 6nemli yonii vardir:

- Is doyumu, goriilemedigi ve hissedilemedigi i¢in duygusal yonii agir basan bir

kavramdir.
- Is doyumu, genel olarak sonuglarm beklentileri ne oranda karsiladigini ifade eder.
- Is doyumu, beraberinde birbirleri ile alakali olan pek ¢ok tutumu getirmektedir.

Bu tutumlar genel olarak kisinin ¢alistigi is, aldigi iicret, terfi agisindan hangi
olanaklara sahip oldugu, is yeri yOnetiminin tarzi, is arkadaslari gibi tutumlardir

(Luthans, 1995).

Yasantimizin tam ortasinda konumlandirdigimiz ve giinde ortalama sekiz saat emek
harcadigimiz is hayatimizdaki seving biitiin yasantimiz {iistiinde ¢ok etkilidir. Biiyiik
toplumlar1 var eden is gorebilenlerin saglikli, basarili, mutlu ve verimli olmasi o
toplumun bireylerinin biitlin hayatlarinda en {ist seviyede doyum saglamalari ile ilgili
oldugu g6z oniine alindiginda insan hayatinin dortte birinden fazlasini dolduran isten,

aldiklar1 hazin 6nemini gostermektedir (G6zen, 2007).

2.3.2.1s Doyumunu Etkileyen Faktorler

Saglikli olabilmenin en 6nemli belirtilerinden biri kisinin kendini iyi hissetmesidir.
Ruhsal ve biligsel taraflar1 olan bu kisisel durumun biligsel kism1 yasam doyumunu
olusturmaktadir (Pavot ve ark. 1991). Oznel hedefler ve varilan amaglar arasinda
uyumun yargisal degerlendirilebilmesi gibi de tarif edilen yasam doyumu seviyesinin,
psikiyatrik problemlerin ortaya ¢ikisinda etkili oldugu ifade edilmektedir (Koivumaa
Honkanen ve ark. 2001).
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Yardim ihtiyaci olan bireylerle is i¢in siirekli bir araya gelen meslek gruplarinda
“tlikenmislik sendromu” c¢okga karsi karstya gelinen bir olaydir. Uzun siire stresli is
ortamma maruz birakildiginda bedensel ve ruhsal yorgunluk, verimlilikte diisis,
duyarsizlagsma artik karakter halini almasi durumunda doktorlarin meslek ve yasam
doyumlart ile olumsuz yonde bir etkilesime sahiptirler (Freudenberger 1974, Maslach
ve Jackson 1981, Cordes ve Dougherty 1993).

Meslekteki tatmin tiikenmisligi onleyen 6nemli bir etkendir. Is tatmini yas1, cinsiyeti,
egitim seviyesi gibi 6znel farkliliklarinin yaninda yapilan isin ne oldugu, maddi
getirisi, ¢aligma sartlar1, kurum ve ¢evresel nedenlerde etkili olabilmektedir (Musal ve
ark. 1995).

Is tatminini agiklayan bircok kuramlar ve modeller ¢alismas: yapilmistir. Bunlardan
Abraham Maslowun gelistirdigi ihtiyaclar hiyerarsisi kurami; insan ihtiyaglar1 bes
temel smifta toplanmislardir. Bunlar sirayla; fizyolojik, glivenlik, sevgi, saygi, kendini
gerceklestirmedir. Thtiyaclar siras ile giderilmedikce bir sonrakine gegilemez. Yine bu
kurama gore alt seviyede ¢alisan para ve is giivenligi gibi etkenlerle, daha {ist seviyede
caliganlar ise daha ¢ok basar1 etkeni ile daha ¢ok ilgili olmaktadir (Akt. Misener ve
Ark. 1996).

Mesleki doyuma ulasilmasinda isverenin ¢alisanlara sunacagi kurumsal imkanlar da
belirleyici rol oynamaktadir. Bu kurumsal imkanlar isin ihtiyaglar1 ve is ortamu ile de
ilgilidir. Fakat ekip calisanlarmin ihtiyact olan kurumsal imkénlarin verilmesi de is
doyumu olacagimi net olarak verememektedir. Bunun nedeni ise ¢alisan bireylerin
sahip oldugu kisilik 6zelliklerinin birbirinden farkli olmasidir. Dolayisi ile ¢calisanlarin
kuruma ait sartlardan nasil etkilendigi ve bu etkilenme karsisinda nasil bir davranig
belirleyecegi onemli Slgiide var olan 6znel etkenleriyle alakalhdir. Kisinin almis
oldugu egitim, is tecriibesi, sosyal ¢evresi gibi etkenler ise ve is sartlarma ait
degerlendirmelerini bicimlendirmekte ve tutum gelistirmede Onemli olabilmektedir.
Bundan dolay1 is doyumuna veya doyumsuzluga sebep olan nedenlerin arastirilmasi

gereklidir (Eginli, 2009)

Kisisel faktorler, meslek tatmininin gerceklesebilmesinde biiyiik 6neme sahiptir. Bu
faktorler, bireyin yasama goziinii agtig1 andan beri var olan farkli nitelikleri ve hayati
stiresince yasadig1 tecriibeler zemininde neticelendirilmektedir. Bireylerin kadin-erkek

olusu, yas araliklar1 ve akademik durumu gibi etmenlerde bulundugu vaziyet ile ilgili
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herhangi bir yargiya varmasini sekillendirmektedir. Bireyin mevcut yasi ile hayat
periyodu, bireyin hareketlerini ve hayat1 adina hiikiim verebilmesini 6énemli derecede
etkilemektedir. Bu sebeple bireyin meslekle alakali fikirleri ve davranislarinda,
bulundugu yas donemiyle iligkili bazi bagkaliklarin rastlanmasi s6z konusudur.
Gergeklestirilen calismalar, meslek tatmini ve yas faktoriiniin birbiriyle ‘U’ bigiminde

bir birliktelik sergilediklerini belirtmektedir (Okpara, 2006).

Meslek tatminini kisilerin kadin ya da erkek olusu da etkilemektedir. Cinsiyet, ¢calisan
kisilerde meslege bakis ve calisilan platformla ilgili disiincelerde baskaliklar
olusturabilir. Yapilan ¢aligmalar neticesinde, cinsiyet ve is doyumuyla ilgili genel
yargilar bu yonde olsa da farkli cinsiyetlerin ¢alisma sartlar1 ayni oldugunda mesleki
tatminlerinde belirgin bagkaliklar olmamaktadir. Cinsiyetler arasindaki mesleki tatmin
ile ilgili yapilan ¢aligsmalarda, kadinlarin mesleklerinden aldiklar1 tatmin erkeklerin

alabildiklerinden fazladir seklinde belirtilmistir (Groot vd.,1999:344).

Akademik seviye faktorii de meslek tatmini ile baglantilandirilir. Yapilan ¢alismalarin
neticelerine bakildiginda, akademik seviyesi fazla olan c¢alisan kisilerin meslek
tatminlerinin, az olan kisilere oranla fazla oldugu ifade edilmektedir. Kisiler akademik
seviyeleri ve tecriibeleriyle uyumlu konumlarda bulunamadiklarinda keyifsizlik
goriiliir bu durum da meslek tatminini diisiirmektedir. Ayn1 zamanda kiside mevcut
olan potansiyelin disinda yiiksek performanslarin beklenmesi de ¢alisanlarda kaygi ve
gerginlik goriilmesine ve meslek tatminin azalmasina yol acabilmektedir.
Gergeklestirilen arastirmalarda (Oshagbemi), bireysel nitelikler ve meslek tatmini
iligkisi incelenmistir. Akademik alanda calisan kisilerin meslek tatminleri, gorev

miiddeti ve egitim seviyesinin fazla olmasiyla iliskilidir (Oshagbemi, 2003).

Meslek tatmini ve bagarim birlikteligine bakildiginda iki tiir betimleme yapilmaktadir.
[Iki, bireyin calistig1 yerde fazla basarim sergilemesi halinde ¢alistig1 yer araciligiyla
miikafatlandirilmas1 ve bu 6diillendirilmeyle birlikte fazla meslek tatminine eristigi
sOylenebilir. Bir diger aciklama ise, ¢cok fazla meslek tatmini duyumsayan bireyin
fazla bir basarim gostermesidir. Bu agiklamalara bagl olarak bireyler islerinde yiiksek

tatmine ulastikca is basarimi da artmaktadir (Telman ve Unsal, 2004).

Bireylerin mesleki konumlar1 ve meslek tatminleri baglantis1 arastirildiginda,
bireylerin islerinde yiiklendikleri davranis/mesuliyet ve calistiklar1 yerdeki iliski

sekillerinin meslek tatmininde etkili oldugu s6z konusudur. Caligilan yerde harcanan
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stire de meslek doyumunda etkendir. Harcanan zaman karsisinda miikafatlandirilan
kisilerin meslek tatmini duyumsadiklar1 ve istekli bir sekilde fazla miiddette is
gormeye goniillii kisilerin meslek tatminleri de fazladir (Oshagbemi, 2003). Okpara,
petrol alaninda c¢alisan kisilerle ilgili arastirma gerceklestirmistir. Bu arastirmada
bireysel nitelikler ve mesleki tatmin iliskisi tizerinde durmustur. Arastirma neticesinde
10 sene ve iizerinde ¢alisan idarecilerin, 10 seneden az zaman ¢aligmig olan idarecilere
oranla konumlarinda daha fazla tatmine ulastiklar1 gorilmiistiir. Erkek idareciler,
kadin idarecilere oranla maas, kosullar gibi faktorlere fazla dikkat etmektedirler ve

mesleki tatminleri de etkilenmektedir (Okpara, 2006).

Is, belli bir ortam ve vakitte yiiriitiilen vazife olarak agiklanir, kisilerin ¢alistiklar1 yer
admma faydalarmin olmasi veya kiymet seklinde de agiklanabilir. Kisilerin meslek
tatminleri ele alindiginda meslek ve caligtiklar1 ortama bagl olarak bir¢ok faktoriin
tesiriyle meydana gelen davranislart mevcuttur. Meslekte sahip olunmasi gereken bilgi
seviyesi ile yeteneklerden ¢alisana yarari olan maddi ve toplumsal menfaatler seklinde

siralanan faktorler s6z konusudur (Eginli, 2009).

Meslek tatmininin saglanmasinda en etkili etmenlerden biri maas konusudur. Maas,
kisiler agisindan yalnizca maddi bir kazanim olmamakta, ayni zamanda kisinin
sagladig1 yardimlarin bedeli ve ¢abalarinin karsiligi olarak diistiniilmektedir. Kisilerin
maagslarina iliskin umduklarinin gergeklesmemesi, aynt konumda olduklar1 diger
caliganlarin daha yiiksek iicret almalar1 gibi etmenler de meslek tatminini negatif
acidan etkilemektedir. Maas miktarinin fazla ya da az oldugu diisiincesi, yani isinden
almas1 gereken miktar1 aldig1 veya almadigi diisiincesiyle pozitif bir iligki
igerisindedir. Bu durumda kisilerin i doyumlar1 maas miktarinin azalmasiyla beraber
azalmaktadir (Groot ve Van Den Brink, 1999). Maaslarin adaletli bir sekilde verilmesi
bu konuyla ilgili dikkat edilmesi gereken faktorlerin basinda gelmektedir. Maaslar,
isin nicelik ve kalitesi ile iliskili dengeli oldugu gibi sergilenen basarimla da dengede
bulunmalidir. Maaslarla birlikte isin nicelik ve kalitesiyle alakali olarak calisanlari
tesvik etmek amaciyla maastan ayri1 olarak verilen ek iicretlerin miktarlarmin

belirlenmesi de mithim konulardan biridir (Eren, 1998).

Herhangi bir igyerinde ¢alisanlar arasinda is devirleri fazla oluyorsa calisan kisilerde
mesleki tatminsizlik yasamaktadir. Bu durumun sebebi, kisilerin ¢alistiklar1 yerden

umduklarmin karsiligini alamamalar1 bunun i¢in de yeni bir ise yonelmek istemeleri,
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bulunduklar1 isyerine karsi aidiyetlerinin olmamasit gibi nedenlerden dolay1 iizgiin
olduklart goriilmektedir. Calisan kisilerin meslek tatmini ve isgliciinii devretme
sikliklarma bakildiginda, meslek tatmini fazla olan kisilerin devir sikliginin az, ise
gelmeyen ve birakma durumu ¢ok olan kisilerin meslek tatminlerinin de az oldugu

belirtilmektedir (Poon, 2004).

Calisilan yer, kisilerin meslek verimi ve basariminda oldukc¢a etkilidir. Elde edilen
kazang ve basarimin pozitif neticeleri kisilerin meslek tatmininin meydana gelmesinde
etken olmakla birlikte, c¢alisilan ortamin nitelikleri (sicak ya da soguk olmasi vb.)
kisilerin islerini severek ve istekli yapmasinda rol oynamaktadir. Bedensel is
sartlarinin negatifligiyle birlikte kisilerin meslek tatminlerinde azalma goriilmektedir.
Cok sicak veya soguk kosullarda calismakta olan bireylerin bedenlerinde olusan
sikintilar sebebiyle strese girmeleri meslek tatmininin azalmasina neden olmaktadir.
Ayn1 zamanda, calisilan yerdeki kisiler arasinda mertebe farkliliklarinda kisilerin
birbirlerine tutumlar1 is tatminini belirleyici etkenlerden biridir. Ust konumda calisan
kisilerin alt konumdaki kisilere kars1 takindig1 tutum saygili, adaletli bir sekilde olursa

calisanlarin mesleki doyumlarinda da bir artis goriilecektir (Eginli, 2009).

Uzun stire is degisikligi yapmamis olan kisilerde, ayni isyerinde ¢alisiyor olmayla
iligkili tecriibbe ve mesleki doyum olusur. Kisiler tecriibelerinin artmasi, is yerine
baghlik gelistirmeleri ve islerini benimsedikleri i¢cin bir ahenk igerisindedirler. Bu
durumda, ¢aligmaya heniiz yeni baslamis olan kisilerin uzun zamandir ¢alisan kisilere
gore mesleki doyumlarinin daha disiik oldugu sdylenebilir. Bu sorun ise yeni
baslayan kisilerin isyerinden umduklarmin fazla olmasiyla, hayale varan beklentiler
icerisine girmeleriyle aciklanabilmektedir. Fakat uzun zamandir ayni isyerinde ¢alisan
kisilerin de bir iist mertebeye gecme firsat1 olmadiginda mesleki doyum diizeyleri

artmamakta, tatminsizlik yaganmaktadir (Oshagbemi, 2000).

Calisan kisiler iletisim araciligiyla isyerinde kendilerinden istenilenlerin neler
oldugunu, calisan diger kisilerin kendileriyle ilgili ne sekilde diistindiiklerini ve bir isi
yaparken nelere dikkat etmeleri gerektigini bilgi edinirler. Iletisim, calisan kisilerin
pozitif davraniglar sergilemesinde de araci roliindedir. Iletisim azligi, fakirligi veya
yoksunlugu calisma ortamu igerisinde yetersiz bir ortam olugmasma sebebiyet verir.
Bu durum, calisan kisilere, ¢alisilan yere karsi gilivensizlik, mesleki doyumsuzluk,

huzursuzluk, is degisikligi, baghlikta azalma gibi sorunlar olusturmaktadir. Saglikl
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bir iletisim meydana geldiginde sayilan etmenlerle bas edebilme kosulu gerceklesir
(Schweiger ve Denisi, 1991). Calisan ve iist konumdaki kisi iligkisinde iletigim
meydana gelir ve dogru bir sekilde ilerlerse mesleki doyum da dogrudan artmis
olacaktir (Yiksel, 2005). Yapilan bir arastirma da gostermektedir ki ¢alisan kisiler
arasindaki iletisim ne kadar uyumlu olursa is doyumu da ayni oranda artmaktadir

(Ege, 2000).

Idareci, ¢alisanlarin is doyumunu elde etmesinde oldukc¢a onemli bir yere sahiptir.
Yapilan calismalarda, maas faktoriinlin ¢alisanlar i¢in 1yi bir isteklendirme oldugu,
maas diisiik olsa bile idarecinin ve hakimiyet bi¢iminin iyi olusunun is doyumunu
yiikselten bir etken oldugu goriilmektedir. idarecinin yaklasim sekli meslek doyumunu
belirlemektedir (Feldman ve Hugh, 1986, 196, Erdil ve dig, 2004). Idare ve 6nderlik,
calisanlar1 idareye dahil etmek, yaptiklari isten mutlu olabilmelerini saglamak ile
gorevlidir. Idareciler yapmalar1 gereken bu gorevleri dnemseyerek calisanlarm is
ortamlarinda verilen kararlarda etkin olabilmelerini ve potansiyellerini i ortaminda

sergileyebilmelerini saglamalidir (Nicholsan, 2003).

Bireyler hayat kosullarmi gelistirebilmek adina, birlikte oldugu etrafindaki diger
kisilerle mevcut kuvvetlerini bir araya getirirler. Bu sekilde varmak istenen noktaya
istenilen sekilde ve daha kolay ilerleme firsatini elde ederler (Aydin, 2000). Bireyin
yer aldig1 yap1 meslek doyumunu sekillendirmektedir. Biitiin isyerlerinde formel ve
formel olmayan yapilar yer almaktadir. Kisilerin isini iyi yapan bireylerle birlikte
olmasit ve yasam bicimi uyum saglayan kisilerle olunmasi meslek doyumunu
yiikselten bir etkiye sahiptir (Erdogan, 1996). Kisiler islerinden yalnizca maddi veya
maddesel beklentiler icerisinde degillerdir. Zamaninin ¢ofunu isyerinde gegiren
calisanlar, diger kisilerle dengeli bir birliktelik kurarak sicak iligkiler
gerceklestirmektedir. Samimi, gilivenilir arkadaghklar kuran calisanlarm meslek

doyumlar1 da ylikselmektedir (Karadal, 1999).

Arastirmalar, kisiler i¢in 6nem arz eden diger bir faktoriin de begenilme istegi
oldugunu belirtmektedir. Begenilme arzusu bireyi en iyi olma ydniinde motive
etmektedir (Eren, 1998). Uygun vakit ve durumda takdir edilen, oviilen kisinin is
doyumu da degisime ugrayacaktir. Yapilan islerden gurur duyulmasi ve memnun
olunmasi is doyumu i¢in olmas1 gereken durumlardandir. Fakat bu durum bdlgeden

bolgeye degisiklik gosterebilecegi gibi isyerleri ve is ortamlari icerisindeki iligkilerde
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de birtakim farkliliklar s6z konusu olmaktadir. Kisilerin bagarimmin methedilmesi,
miikafatlandirilmasi, yapilan islerin takdir edilmesi, mevcut isinden doyum
saglayabiliyor olmasi ve mesleginin gelisim olanaklarindan doyum almasi meslek

doyumunu pozitif a¢idan etkiler (Erdil vd., 2004).

Kisiler yaptiklar1 islerde bir list seviyeye gelmek ve isini en iyi sekilde yapmak istegi
icerisindedirler. Bir {ist kademeye ¢ikmak alinan maasi yiikseltir, bireyin toplumsal
pozisyonunu ve toplum igerisindeki yerini de pozitif acidan etkiler (Karadal, 1999).
Bir iist vazifeye ge¢me istegi, kisileri daha 6zenli calismaya yoneltir. Ilerleme ve
yikkselme durumu olmadigini diisiinen ve maasinin ylikselmeyecegine iligkin hissi

bulunan ¢alisanlar ise yonelik negatif davranislar sergileyebilirler (Erdogan, 2002).

Meslek doyumu, Kkisinin igini pozitif ve keyifli bir his seklinde diisiinmesinin
neticesidir. Meslek doyumu kisilerin isleriyle ilgili arzular1 ve isin nitelikleri uyum
sagladiginda goriiliir (Davis, 1982). Meslek tatmini, hayat tatmini kavrami ile
iligkilidir. Hayattan alinan tatminde degisimler olduk¢a meslek tatmininde de
farkliliklar goriilmektedir. Buna bagl olarak da ¢alismalarin ¢ogunda her iki tatmin de
yer almaktadir. Meslek tatminiyle ilgili yapilan aragtirmalarda kisilerin vazifelerinin
netligi, maddi miikafatlandirmalar, isin yapis1 gibi etkenlerin meslek tatmininde etkili

oldugu goriilmektedir (Gilmore, 1999).

Meslek doyumu kisinin yaptigi ise yonelik davraniglarinin neticesi olarak meydana
gelmektedir. Meslek doyumuna etki eden etmenler su sekilde agiklanabilir; Isyerine
bagli etmenler: Maas, terfi etme olanaklari, yapilan isin yapisi ve kalitesi ve caligmak
icin gerekli olan kosullar1 seklinde, davraniglarin bicimlenmesinde bes etmen vardir.
Etmenlerin her biri kiside doyum olusturmaktadir. Kisiler verilen maastan memnun
olmasa bile igyerinin diger kosullariyla ilgili pozitif diisiinceleri bulunabilmektedir.
Isyerine ait etmenler arasmnda: Kisilerin meslek doyumlary; is arkadaslar1 ve
idarecilerin davranig ve hareketlerine bagl olarak degisebilmektedir. Kisisel etmenler;
Bireyin igyerinden istekleri meslek doyumunu etkileyebilmektedir. Kisiler, yaptigi iste
isteklerini yerine getirebilirse meslek doyumunda da artis olacaktir. Toplumsal
etmenler: Calisana ait davranis, kiiltiirel 6zellikler ve inanglar1 igerir. Calisanin
isyerinde gergeklesmesini bekledikleri isyerinin tutumuyla ters diisiiyorsa bunu
davranisina yansitarak meslek doyumunda azalma ve negatif davranislar meydana

gelecektir. Isten ayrilma girisimleri, isini istekli yapmama vb. Dis etmenler: Kisiyi
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etkileme oOzelligine sahip olan mali, toplumsal ve ¢evreye bagli etmenlerdir. Caligma
sartlar1 yogun olan kisiler, glinliik yasamlarma fazla vakit aywramadiklar: i¢in isten

aldiklar1 tatmin azalabilir, islerini yapmakta zorlanabilirler (Oriicii ve Ark., 2006).

2.3.3.1s Doyum Kuramlar

Meslek tatminine iligkin kuramlara bakildiginda, Mc Gregor ve Kendini
Gergeklestirme Kurami, Herzberg-Cift Etmen Kurami ve Maslow’un Ihtiyaglar

Hiyerarsisi Kurami bulunmaktadir (Aydimn, 2000, Derin, 2007).
2.3.3.1.Mc Gregor ve Kendini Gerg¢eklestirme Kuram

Maslow’un kuramina bagl olarak X kuramu (gelenekgi idare fikri) ve Y kurami
(kisisel-orgiite bagh gayelerin birlestirilmesi) isimli iki kuram oldugunu ifade etmistir.
X kuramu, kisiler ¢ogunlukla ¢alismay istemez, sartlar1 oldugunda is yapmamak i¢in
ellerinden geleni yapar. Bunun i¢in kisilerin geneli gayret gostermeye mecbur
birakilmali, idareleri 1iyi yapilmali, davranislarina kisitlama ve yasaklamalar
getirilmelidir. Bu kuramda kisiler yogun ikazlarla yonetilmeye caligilir. Y teorisinde,

calisanlarin kendi yapilar1 igerisinde doyumlu ¢aligmasi beklenir (Demir, 2010).
2.3.3.2.Herzberg’in Cift Etmen Kuram

Herzberg, kisilerde tatmin ve tatminsizlige neden olan faktorleri agiklamistir. Bu
kuramda, bireyler ilk olarak isleriyle ilgili pozitif hisler olusturan durumlari ardindan
da negatif hisler olusturan durumlar1 anlatmiglardir. Bu durumlara bagli olarak
kisilerde tatmin olusturan veya tatminsizlige neden olan faktorler belirlenmistir.
Tatmine neden olan faktorler; begenilme, Oviilme, istenilen noktaya gelebilme, isin
kalitesi, mesul olunan konulara hakim olma, gelisme ve terfi etme kosullarmin
bulunmasi vb. faktorler. Bu faktorlerin olmasiyla birlikte kisilerin islerine ydnelik
umut ve talepleri gerceklesir, olmamasinda ise calisma isteginde azalma goriilebilir.
Tatminsizlige neden olan faktorler arasinda; igyeri idaresi ve yonetim sekli, isyerinin
gerektirdigi sartlar, maas ve c¢evre yer alir. Tatmin ve tatminsizlie neden olan
faktorler devam ettirme ve giidillenme faktorleri olarak degerlendirilmektedir.
Stirdiirme, kisilerin islerini devam ettirebilmesidir. Bu iki faktor saglikli bir hayat i¢in
bulunmasi gerektiginden saglik faktorleri olarak da ifade edilmektedir (Demir, 2010,
Aktan,1999).
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Meslek tatmini, hayat tatmini kavramiyla da alakalidir. Kisinin keyifli olabilmesi,
istedigi yere gelebilmesi, yeni seyler ortaya koyabilmesi i¢in meslek tatmini olmalidir.
Mesleki tatmin fazlalastikca basarim ve ise baglilik da artacaktir. Mesleki tatmin yok
ise, kisinin beden ve psikolojik sagligi da etkilenir (Sunter ve Ark., 2006, Sezgin,
2010, Cam ve Ark., 2010, Turgut ve Ark., 2014).

Yaptig1 iste tatminsizligi olan kisi, negatif hislere kapilir. Ayn1 zamanda keyifsizlik,
stkilma, isten ayrilma, doyumlu ¢alisamama, gecikme, gerginlik gibi durumlara sebep
olur. Mesleki tatminsizlik sagligi her yoniiyle etkileyerek psikolojik durumlardan

kaynakli bedensel rahatsizliklara sebep olabilir (Onay ve Ark., 2008).
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UCUNCU BOLUM

YONTEM

Calismanin bu boliimiinde arastirma modeli, evren ve drneklem, veri toplama araglari,

verilerin toplanmasi ve verilerin ¢oziimlenmesi boliimleri yer almaktadir.

3.1. Arastirma Modeli

Bu arastirma, yoneticilerin etkilesimsel ve dontistimsel liderlik becerileri ile is
doyumu arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik iligkisel tarama modelinde
olusturulmustur. Iliskisel arastrma yontemi, degiskenler arasindaki iliskileri
belirlemek ve muhtemel sonuglar1 tahmin icin kullanilir. iki veya daha fazla degisken
arasindaki iliski diizeyi istatistiksel testler kullanilarak Slgiilmeye ¢alisilir. Iliskinin
diizeyini belirlemek i¢in korelasyon testi kullanilir. Korelasyon iki veya daha fazla
degiskenin (ayr1 ayri) birlikte tutarli bir degisim gdosterip gostermedigini ortaya
koymaktadir (Metin, 2014).

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Istanbul ili Avrupa yakasinda gorev yapan devlet okullarinda
gorev yapan yoOneticiler olusturmaktadir. Arastirma Ornekleminin belirlenmesinde
kolayda (convenience) ornekleme modeli kullanilmistir. Bu yolla gergeklestirilen
secim dogrultusunda Beyoglu, Besiktas ve Sisli il¢elerinde tiim okul yOneticisine
anket ve olgekler dagitilmistir. Dagitilan veri toplama araglardan 245 tanesi geri
donmiis, 45 anket hatali ve eksik bilgi girisi nedeniyle degerlendirmeye katilmamustir.
Sonugta 6rneklemde 200 yonetici yer almis ve analizler bu yoneticilerden elde edilen

veriler tizerinden gergeklestirilmistir.
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Tablo 3.2.1: Arastirmaya Katilan Kisilerin Cesitli Degiskenlere Iliskin Dagilim
(n=200)

Degisken Gruplar N (%)
Kadm 74 37,0
Cinsiyet
Erkek 126 63,0
1- 5y1l 77 38,5
6-10 y1l 37 18,5
Kidem Yih 11-15y1l 31 15,5
16-20 y1l 26 13,0
21 yil ve isti 29 14,5
. Lisans 151 75,5
Ogrenim Durumu
Yiiksek Lisans 49 24,5
Egitim Enstitlisii 20 10,0
Fen Edebiyat Fak. 44 22,0
OKkul Tiirii
Egitim Fak. 87 43,5
Diger 49 24,5
Smif Ogretmeni 50 25,0
Okuldncesi Ogretmeni 11 55
Brans i}
Brang Ogretmeni 130 65,0
Rehber Ogretmeni 9 4.5
Miudiir 94 47,0
Okulda Gorev
Midir Yardimcisi 106 53,0

Arastirma dahilinde kisisel bilgi formunu ve anket sorularini yanitlayan 200 kisinin
74’1 (%37) Kadinlardan ve 126°s1 (%63) Erkeklerden, Kidem Yili 77’si (%38.5) 1-5
yil, 37°si (%18.5) 6-10 yil, 31’1 (%15.5) 11-15 yil, 26’s1 (%13) 16-20 yil, 29’u
(%14.5) 21 y1l ve iistii, Ogrenim durumu 151°1 (%75.5) Lisans, 49’u (%24.5) Yiiksek
Lisans, Okul Tiirii 20°si (%10) Egitim Enstitiisii, 44’1 (%22) Fen Edebiyat Fakiiltesi,
87’s1 (%43.5) Egitim Fakiiltesi, 49°’u (%24.5) Diger, Branst 50°si (%25) Smif
Ogretmeni, 11’1 (%5.5) Okuldncesi Ogretmeni, 130 ‘u (%65) Brans Ogretmeni, 9’u
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(%4.5) Rehber Ogretmeni, Okulda gérevi 94’1 (%47) Miidiir, 106’s1 (%53) Miidiir

Yardimcisi oldugu goriilmiistiir.

3.3. Veri Toplama Araclan

Arastirmaya katilan midiir ve midir yardimcilarindan arastirma amaclari
dogrultusunda bilgi toplamak amaciyla hazirlanan veri toplama aract 3 bdliimden

olusmaktadir.

3.3.1. Okul Yoneticisi Kisisel Bilgi Formu

Arastirmaci tarafindan yoneticilerin demografik o6zellikleri hakkinda bilgi toplamak

amaciyla olusturulmustur. 6 soru icermektedir.

3.3.2.Etkilesimsel ve Déniisiimsel Liderlik Becerileri Degerlendirme Olcegi

Cok Faktorlii Liderlik Anketi, Bass ve Avolio (1995) tarafindan gelistirilmistir. Anket,
Doéntistimsel liderligi belirleyen 20, Etkilesimei liderligi belirleyen 12 olmak {izere 32

maddeden olusmaktadir.

Aragtirmanin gegerlik ve giivenirlik ¢alismasi sonucu doniisiimsel liderligin Cronbach
Alfa giivenirlik katsayis1 a=.95, Is doyumu boyutunun Cronbach Alfa giivenirlik
katsayisi ise, 0=.76 ¢ikmuistir.

3.3.3.1s Doyumu (Minnesota Doyum Testi) Degerlendirme Olgegi

Minoseta Doyum Olgegi Minnesota Is Doyum Olgegi, Weiss, David, England ve
Lofguist (1967) tarafindan gelistirilmistir. Is doyumu o6lgegi ilk kez Oran (1989)
tarafindan Tiirkge’ye cevrilmistir. Olgek 20 sorudan olusmaktadir. 5°li likert tipte
hazirlanan maddeler katilimcilarin hosnutluk derecesine gore siklardan ibarettir.
Olgekten almabilecek en yiiksek puan 100, en diisiik puan ise 20°dir. Orta noktaya
diisen notr doyum ise 60 puana karsilik gelmektedir. 20’ye yakin puanlar diisiik is
doyumunu 100’e yakin puanlar ise yiiksek is doyumunu ifade etmektedir. Minoseta
doyum 6lgegini Ingilizceden Tiirkceye gevirisi Hacettepe Universitesinde Deniz ve
Giiliz Gokcora tarafindan yapilmistir. Yurt iginde yapilan arastirmada i¢ tutarlik
degeri .90, yurt disinda yapilan arastirmalarda ise .82 ile .92 aralarinda Cronbach Alfa
katsayilar1 bulunmustur. 1. Alt Boyut (Igsel doyum): Ig¢sel doyum alt faktdriiniin
madde numaralart: 1, 2, 3,4, 7, 8,9, 10, 11, 15, 16, 20 seklindedir. i¢sel doyum genel
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olarak; basari, takdir edilme, terfi, gorev degisikligi, sorumluluk vb. isin icsel
niteligini ilgilendiren durumlar: ifade etmektedir. 2.Alt Boyut (Dissal doyum): Digsal
doyum alt faktoriiniin madde numaralart: 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19 seklindedir.
Digsal doyum; ¢alisma kosullari, ticret politikalari, {istler ile olan iliski, denetim sekli
vb. dis faktorlerden olusan durumlar1 ifade etmektedir. Genel doyum olgeginde
bulunan tim maddeler 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8,9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20
seklindedir.

3.4.Verilerin Toplanmasi

Etkilesimsel ve Déniisiimsel Liderlik Becerileri Degerlendirme Olgegi ve Is Doyumu
Olgegi Istanbul Avrupa yakas1 yoneticilerine dagitimmi saglanabilmesi igin Istanbul il
milli egitim midirligiine 17/03/2017 tarihinde resmi olarak bagvuru yapilmistir.
Istanbul il milli egitim miidiirliigiiniin 29/03/2017 tarih ve 59090411-44-E.4212130
sayilt olurlar1 ile Etkilesimsel ve Doniistimsel Liderlik Becerileri Degerlendirme
Olgegi ve Is Doyumu Olgegi cogaltilarak Istanbul ilinde Beyoglu, Besiktas, Sisli,
ilcelerindeki yoneticilerden rastgele segilerek arastirmaci tarafindan dagitilmistir. Her

bir uygulama yaklasik 20-25 dakika siirmiistiir.

3.5.Verilerin Coziimlenmesi ve Yorumlanmasi

Istatistiksel analizler SPSS (Statistical For Social Sciences) for Windows Relaese 21.0

paket programindan yararlanilmistir.

Arastirma grubunu olusturan idarecilerin demografik 6zelliklerini belirleyici frekans
ve yiizde degerleri, ortalama (x) ve standart sapma (ss) puanlar1 hesaplanmistir.
Gruplar igerisinde normal dagilim 6zelligi gostermeyen (n<30) gruplar i¢in non-
parametrik teknikler, normal dagilim 6zelligi gosteren dagilimlar icinse parametrik

analiz teknikleri kullanilmistir.

Yoéneticilerin Etkilesimsel Doéniisiimsel Liderlik 6zelliklerinin ve Is doyumu
diizeylerinin cinsiyete gore farklilasip farklilagsmadigini tespit etmek ilizere Bagimsiz
Grup t testi, yoneticilik kidemi, okul tiirli, 6grenim durumu ve bransa gore farklilasip
farklilagmadigimi test etmek tlizere Kruskal Wallis-H Testi varsa farkliligin hangi
gruplar arasinda gergeklestigini tespit etmek icin Mann Whitney U testi, Etkilesimsel
Déniisiimsel Liderlik Ozellikleri ile Empati diizeyleri arasindaki iliskiyi test etmek

lizere Pearson Korelasyon Analizi kullanilmustir.
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Karsilagtirmalarda anlamlilik diizeyi p<.05 olarak kabul edilmistir. Diger anlamlilik

diizeyleri ayrica belirtilmistir.
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR

Bu boliimde, okul yoneticilerinden Olgme araglari ile toplanan verilerin analizi

sonucunda elde edilen bulgulara ve yorumlara yer verilmistir.

Tablo 4.1: Okul Yoneticilerinin Etkilesimsel-Doniisiimsel Liderlik Becerileri ve

Is Doyumu Olceklerinden Aldiklar1 Puanlarin Betimsel Istatistikleri

Olgekler X Ss Minimum Maksimum Carpikhik Basikhk
Etkilesimsel ve
Doniisiimsel Liderlik 88.79 16.29 45.00 125.00 .98 -.87
Becerileri
is Doyumu 70.02 16.34 37.00 98.00 1.01 -51

Tablo 4.1.’de Etkilesimsel ve Déniisiimsel Liderlik Becerileri Olgeginden elde edilen
puanlarm ortalamasi (x=88.79), Is Doyumu 6l¢eginin puanlarm ortalamasi (x=70.02)
olarak goriilmektedir. Etkilesimsel ve Doniisiimsel Liderlik Becerileri Olgeginden
maksimum puani (125), Is Doyumu 6lg¢eginin maksimum puani (98) olarak
gerceklesmistir. Etkilesimsel ve Déniisiimsel Liderlik Becerileri Olgeginden minimum
puani (45), Is Doyumu &lgeginin minimum puan1 (37) olarak gerceklesmistir.
Etkilesimsel ve Déniisiimsel Liderlik Becerileri Olgeginden standart sapmasi (16.29),
Is Doyumu &lgeginin standart sapmasi (16.34) olarak gerceklesmistir. Ote yandan elde
edilen c¢arpiklik ve basiklik degerleri dagilimlarin kabul edilebilir 6lglide normal
dagilima benzedigini ortaya koymaktadir.

Tablo 4.2: Okul Yoneticilerinin Etkilesimsel-Doniisiimsel Liderlik Becerileri ve
Is Doyumu Alt Boyutlar Diizeylerinin Arasindaki Iliski

I¢sel Doyum Dissal Doyum Is Doyumu
r -.088 -.093 -.092
DoniisiimselLiderlik
p 215 191 197
r .848 .849 .867
Etkilesimsel Liderlik
p .000 .000 .000
Etkilesimsel- r 371 .362 372
Doniisiimsel
Liderlik p .000 .000 .000
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Tablo 4.2.’de Déniisiimsel Liderlik ile igsel Doyum Alt Boyutlar: arasindaki iliskiyi
O0lgmek amaciyla Pearson korelasyon sonucunda anlamli iligki bulunmamistir(r=-
.088). Doniigiimsel Liderlik ile Digsal Doyum Alt Boyutlar1 arasindaki iliskiyi 6l¢mek
amaciyla Pearson Kkorelasyon sonucunda anlamli iliski bulunmamistir(r=-.093).
Déniisiimsel Liderlik Alt boyutu ile Is Doyumu arasindaki iliskiyi 6lgmek amacryla

Pearson korelasyon sonucunda anlamli iligski bulunmamistir (r=-.092).

Etkilesimsel Liderlik ile Igsel Doyum Alt boyutlar1 arasmdaki iliskiyi &lgmek
amaciyla Pearson korelasyon sonucunda pozitif yonde cok yiiksek diizeyde anlamli
iliski bulunmustur (r= .848). Etkilesimsel Liderlik artarken I¢sel Doyum artmaktadir.
Etkilesimsel Liderlik ile Digsal Doyum Alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi 6lgmek
amaciyla Pearson korelasyon sonucunda pozitif yonde cok yiiksek diizeyde anlamli
iligki bulunmustur (r= .849). Etkilesimsel Liderlik artarken Digsal Doyum artmaktadir.
Etkilesimsel Liderlik Alt Boyutu ile Is Doyumu arasindaki iliskiyi 6l¢gmek amaciyla
Pearson korelasyon sonucunda pozitif yonde c¢ok yiiksek diizeyde anlamli iligki

bulunmustur (r=.867). Etkilesimsel Liderlik artarken Is Doyumu artmaktadir.

Etkilesimsel - Doniisiimsel Liderlik ile Igsel Doyum Alt boyutu arasindaki iliskiyi
O0lecmek amaciyla Pearson korelasyon sonucunda pozitif yonde zayif diizeyde anlamli
iliski bulunmustur (r=.371). Etkilesimsel- Doniisiimsel Liderlik artarken i¢sel Doyum
artmaktadir. Etkilesimsel- Doniistimsel Liderlik ile Digsal Doyum Alt boyutlar1
arasindaki iliskiyi 6lgmek amaciyla Pearson korelasyon sonucunda pozitif yonde zayif
diizeyde anlamli iliski bulunmustur (r= .362). Etkilesimsel- Doniisiimsel Liderlik
artarken Digsal Doyum artmaktadir. Etkilesimsel- Doniisiimsel Liderlik Alt Boyutu ile
Is Doyumu arasindaki iliskiyi 6l¢gmek amaciyla Pearson korelasyon sonucunda pozitif
yonde zayif diizeyde anlamli iliski bulunmustur (r= .372). Etkilesimsel- Doniisiimsel

Liderlik artarken Is Doyumu artmaktadir.
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Tablo 4.3: Okul Yoneticilerinin Cinsiyetlerine gore Etkilesimsel ve Doniisiimsel

Liderlik Becerileri Alt Boyutlarinin Puanlan Ac¢isindan Mann Whitney U Testi

Sonucu
Olcek Cinsiyet N S.0 S.T U z p
Déniisiimsel Kadn 74 88.80 6571.00
‘I’_“.‘é?“I‘F‘;e 3796.000 -2.196  .028
ikaerti Erkek 126 107.37 13529.00
o Kadm 74 119.87 8870.50
Etkilesimsel 3228500  -3.650  .000
Liderlik
Erkek 126 89.12 11229.50
Etkilesimsel ve ~ Kadm 74 96.86 7167.50
Déniisiimsel 4392.500 682  .495
Liderlik Erkek 126 102.64 12932.50

Okul Yoneticilerin Cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilhik bulunup bulunmadigini
tespit etmek i¢in yapilan Mann Whitney-U testi neticesinde Doniisiimsel Liderlik Alt
boyutuna gore istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (U=3796.000).
Dontisiimsel Liderlik erkeklerde kadinlara gore daha yiiksektir (p<.05).

Okul Yoneticilerin Cinsiyetlerine gére anlamli bir farklilik bulunup bulunmadigini
tespit etmek igin yapilan Mann Whitney-U testi neticesinde Etkilesimsel Liderlik Alt
boyutuna gore istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (U=3228.500).
Etkilesimsel Liderlik kadinlarda erkeklere gére daha yiiksektir (p<.05).

Okul Yoneticilerin Cinsiyetlerine gére anlamli bir farklilik bulunup bulunmadigmni
tespit etmek i¢in yapilan Mann Whitney-U testi neticesinde Etkilesimsel ve
Doniistimsel Liderlik Alt boyutuna goére istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmamistir (U=4392.500; p<.05).
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Tablo 4.4: Okul Yoneticilerinin Cinsiyetlerine gore Is Doyumu Alt Boyutlarinin
Puanlan A¢isindan Mann Whitney U Testi Sonucu

Olgek Cinsiyet N S.0 ST U Z p
Kadn 74 118.11 8740.00
icsel Doyum 3359.00  -3.395  .001
Erkek 126 90.16 11360.00

Kadn 74 120,18 8893.50
Dissal Doyum 3205.500 -3.695 .000
Erkek 126 88.94 11206.50

Kadn 74 120.20 8894.50

is Doyumu 3204.500 -3.694  .000
Erkek 126 88.93 11205.50

Okul Yoneticilerinin Cinsiyetlerine gore i3 doyumu alt boyutu puanlar1 arasinda
anlaml1 bir farklilik bulunup bulunmadigini tespit etmek i¢in yapilan Mann Whitney-
U testi neticesinde I¢sel Doyum Alt boyutunda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmustur (U=3359.000). i¢sel Doyum Kadimlarda Erkeklere gore daha yiiksektir
(p<.05).

Okul Yoneticilerinin Cinsiyetlerine gore is doyumu alt boyutu puanlar1 arasinda
anlaml bir farklilik bulunup bulunmadigmi tespit etmek i¢in yapilan Mann Whitney-
U testi neticesinde Digsal Doyum Alt boyutunda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmustur (U=3205.500). Dissal Doyum Erkeklerde Kadinlara gére daha yiiksektir
(p<.05).

Okul Yoneticilerinin Cinsiyetlerine gore is doyumu alt boyutu puanlar1 arasinda
anlaml bir farklilik bulunup bulunmadigmi tespit etmek i¢in yapilan Mann Whitney-
U testi neticesinde Is Doyumu &lceginde istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmustur (U=3204.500). Is Doyumu Kadmlarda erkeklere gore daha yiiksektir
(p<.05).
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Tablo 4.5: Okul Yoneticilerinin Kidem Yilina gore Etkilesimsel ve Doniisiimsel
Liderlik Becerileri Alt Boyutlarimin Kruskal Wallis H Testi Sonucu

Olcek Kidem Y1l N Sira Ort. sd Xz p Fark
1.1- 5yl 77 105.38
2.6-10 y1l 37 106.30
Doniisiimsel
Liderlik 3.11-15 yul 31 92.31 4 2.601 .627
4.16-20 yil 26 99.85
5.21 yil ve iistii 29 89.50
1.1- 51 77 39.19 1-2
2.6-10 yil 37 95.59 1-3
1-4
R csiey 311-15y1 31 13271 4 184321 000 2-3
Liderlik
2-4
4.16-20 y1l 26 156.88 0.5
521 yilve iisti 29 184.55 3-4
1.1- Syl 77 77.72
1-2
o 2.6-10 y1l 37 100.66
Déniisiimsel- 1-3
Etkilesimsel 3.11-15 y1l 31 107.55 4 27.339 .000
Liderlik 1-4
4.16-20 y1l 26 116.02 o
5.21 yil ve iistii 29 139.33

Okul Yoneticilerinin Kidem Yilina gére Doniisiimsel Liderlik Alt Boyutu puanlari
arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigmi belirlemek amaciyla Kruskal Wallis H-
Testi yapilmis ve istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigi gériilmiistiir (x> =
2.601), (p<.05).

Okul Yoneticilerinin Kidem Yilina gore Etkilesimsel Liderlik Alt Boyutu puanlari
arasinda anlaml bir farklilik olup olmadigni belirlemek amaciyla Kruskal Wallis H-
Testi yapilmig ve istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gortilmiistiir (x> =184.321).
1-5 yil ile 6-10 y1l, 1-5 yil ile 11-15 yil, 1-5 yil ile 16-20 yil, 6-10 yil ile 11-15 yil,
6-10 y1l ile 16-20 y1l, 6-10 y1l ile 21 y1l ve iistii, 11-15 yil ile 6-10 y1l gruplar1 arasinda
anlamli fark bulunmustur. Etkilesimsel Liderlik Kidem yili arttikga artmaktadir.
(p<.05).
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Okul Yéneticilerinin Kidem Yilma gore Doniisiimsel-Etkilesimsel Liderlik Olgegi
puanlar1 arasinda anlaml bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla Kruskal
Wallis H-Testi yapilmis ve istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriilmiistiir
(x2=27.339). 1-5 yil ile 6-10 y1l, 1-5 yilile 11-15 y1l, 1-5 y1l ile 16-20 y1l, 6-10 yil ile
21 yil ve istii gruplar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur.
Doniistimsel-Etkilesimsel Liderlik Kidem yili artikga artmaktadir.(p<.05).

Tablo 4.6: Okul Yoneticilerinin Kidem Yilina gore Is Doyumu Alt Boyutlarinin
Kruskal Wallis H Testi Sonucu

Olgek Kidem Yih N SiraOrt. sd X2 p Fark
1.1- 5yl 77 43.22 1-2
2.6-10 y1l 37 105.00 1-3
I¢sel Doyum 3.11-15 vl 31 108.82 4 175.045 .000 1-4
4.16-20 y1l 26 159.67 2-4
5.21 yil ve iistii 29 184.90 34
1.1- 5y1l 77 39.09 1-2
2.6-10 y1l 37 96.38 1-3
Dissal Doyum 3.11-15 y1l 31 129.60 4 184.676 .000 1-4
4.16-20 y1l 26 158.44 2-3
5.21 yil ve iistii 29 185.76 3-4
1.1- 5yl 7 39.09 1-2
2.6-10 yil 37 96.38 1-3
, 1-4
is Doyum 3.11-15 yil 31 12037 4 184483 000 s
4.16-20 yil 26 158.60 2-4
5.21 yil ve iistii 29 185.86 3-4

Okul Yéneticilerinin Kidem Yilina gére Igsel Doyum Alt Boyutu puanlar1 arasinda
anlamli bir farklilik olup olmadigmi belirlemek amaciyla Kruskal Wallis H-Testi
yapilmig ve istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriilmiistiir ( x2 =175.045). 1-5 yil
ile 6-10 y1l, 1-5 yilile 11-15 y1l, 1-5 y1l ile 16-20 y1l, 6-10 y1l ile 16-20 y1l, 11-15 y1l
ile 16-20 yil gruplari arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmusgtur. Kidem y1li

artik¢a I¢sel Doyum artmaktadir (p<.05).
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Okul Yoneticilerinin Kidem Yilina gore Digsal Doyum Alt Boyutu puanlari arasinda
anlamli bir farklilik olup olmadigmi belirlemek amaciyla Kruskal Wallis H-Testi
yapilmis ve istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gortilmiistiir (x> =184.626). 1-5 yil
ile 6-10 yil, 1-5 yil ile 11-15 yil, 1-5 yil ile 16-20 y1l, 6-10 yil ile 11-15 y1l, 11-15 yil
ile 16-20 y1l gruplar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur. Kidem yili
artikga Digsal Doyum artmaktadir (p<.05).

Okul Yéneticilerinin Kidem Yilma gére Is Doyumu &lgegi puanlar: arasinda anlaml
bir farklilik olup olmadigmi belirlemek amaciyla Kruskal Wallis H-Testi yapilmis ve
istatistiksel olarak istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriilmistiir (x> =27.339).
1-5 yil ile 6-10 y1l, 1-5 yilile 11-15 y1l, 1-5 yil ile 16-20 y1l, 6-10 y1l ile 16-20 yil, 11-
15 yil ile 16-20 yil, 11-15 yil ile 16-20 y1l gruplari arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmustur. Kidem yil1 artikga Is Doyumu artmaktadir (p<.05).

Tablo 4.7: Okul Yéneticilerinin Ogrenim Durumuna gore Etkilesimsel ve
Doniisiimsel Liderlik Becerileri Alt Boyutlarinin Puanlar A¢isindan Mann

Whitney-U Testi Sonucu

Olgek Ogrenim N S.0 ST U z p
Diniisii 1 Lisans 151 100.89 15234.00
‘I’_“.‘és“f?‘lfe 3641.000 -.167 .868
ikaerhi Yiiksek Lisans 49 99.31 4866.00
o Lisans 151 90.98 13738.50
Etkilesimsel 2262500 -4.107 .000
Liderlik
Yiiksek Lisans 49 129.83 6361.50
Doniisiimsel 3298.000 -1.141 .254
Liderlik  vyiiksek Lisans 49 108.69 5326.00

Okul Yoéneticilerin Ogrenim Durumuna gore anlamli bir farklilk bulunup
bulunmadigmi tespit etmek i¢in yapilan Mann Whitney-U testi neticesinde
Doénitistimsel Liderlik Alt boyutuna (U=3641.000), Etkilesimsel ve Doniistimsel
Liderlik o6lgegine (U=3298.000) gore istatistiksel olarak anlamli bir fark

bulunmamistir (p<.05).

Okul Yoneticilerin Ogrenim Durumuna gére anlamli bir farklilik bulunup
bulunmadigmni tespit etmek i¢in yapilan Mann Whitney-U testi neticesinde
Etkilesimsel Liderlik Alt boyutuna gore istatistiksel olarak anlamli bir fark
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bulunmustur (U=2262.500). Etkilesimsel Liderlik Yiiksek Lisans mezunlarinda Lisans
mezunlarindan daha yiiksektir (p<.05).

Tablo 4.8: Okul Yoneticilerinin Ogrenim Durumuna gére is Doyumu Alt
Boyutlarinin Puanlar1 A¢isindan Mann Whitney-U Testi Sonucu

Olgek Ogrenim N S.0 S.T u z p
fesel Lisans 151 9156 1382550
Dcse 234950  -3.948  .000
OYUM  viiksek Lisans 49 128.05 6274.50
Drcsal Lisans 151 91.15 13763.50
1552 228750  -4.022  .000
Doyum

Yiiksek Lisans 49 129.32 6336.50
i Lisans 151 91.23 13775.00
5 § 2299.000  -3.948  .000
OyuUmMu  yriiksek Lisans 49 129.08 6325.00

Okul Yoneticilerinin Ogrenim Durumuna gére anlamli bir farklilik bulunup
bulunmadigmn tespit etmek i¢in yapilan Mann Whitney-U testi neticesinde Igsel
Doyum Alt boyutunda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (U=2349.500).
Icsel Doyum Yiiksek Lisans mezunlarinda Lisans mezunlarindan daha yiiksektir

(p<.05).

Okul Yéneticilerinin Ogrenim Durumuna gore anlamli bir farklilik bulunup
bulunmadigini tespit etmek icin yapilan Mann Whitney-U testi neticesinde Dissal
Doyum Alt boyutunda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (U=2287.500).
Digsal Doyum Yiiksek Lisans mezunlarinda Lisans mezunlarindan daha yiiksektir

(p<.05).

Okul Yéneticilerinin Ogrenim Durumuna goére anlamli bir farklilik bulunup
bulunmadigini tespit etmek i¢in yapilan Mann Whitney-U testi neticesinde Is Doyumu
dlceginde istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (U=2299.00). is Doyumu

Yiiksek Lisans mezunlarinda Lisans mezunlarindan daha yiiksektir (p<.05).
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Tablo 4.9: Okul Yéneticilerinin Okul Tiiriine gore Etkilesimsel ve Doniisiimsel

Liderlik Becerileri Alt Boyutlarimin Kruskal Wallis H Testi Sonucu

Olcek Okul Tiirii N Sira Ort. sd Xz p
Egitim Enstitiisii 20 81.05
Déniisiimsel Fen Edebiyat Fak. 44 93.43
Liderlik __ 3 5.191 .158
Egitim Fak. 87 101.60
Diger 49 112.83
Egitim Enstitiisii 20 91.88
Etklleslmsel Fen EdEnyat Fak. 44 92.43
Liderlik 3 2.146 .543
1aerti Egitim Fak. 87 106.09
Diger 49 101.35
Egitim Enstitiisii 20 82.43
Déniigtimsel- Fen Edebiyat Fak. 44 90.35
Etkilesimsel 3 5.742 125
Liderlik Egitim Fak. 87 102.72
Diger 49 113.05

Okul Yoneticilerinin okul tiirtine gére Doniisiimsel Liderlik Alt Boyutu ( x* = 5.191),
Etkilesimsel Liderlik Alt Boyutu ( x® =2.146), Doniisiimsel-Etkilesimsel Liderlik

Olgegi ( x2 =5.742) puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigmi belirlemek

amaciyla Kruskal Wallis H-Testi yapilmis ve istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

olmadig1 gorilmiistiir.(p<.05).
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Tablo 4.10: Okul Yéneticilerinin Kidem Yilina gore Is DoyumuAlt Boyutlarinin

Kruskal Wallis H Testi Sonucu

Olcek Okul Tiirii N Sira Ort. sd Xz p
Egitim Enstitiisii 20 86.05
. Fen Edebiyat Fak. 44 93.43
Igsel Doyum 3 2.874 411
Egitim Fak. 87 105.41
Diger 49 104.02
Egitim Enstitiisii 20 90.13
Fen Edebiyat Fak. 44 91.91
Dissal Doyum 3 2.414 491
Egitim Fak. 87 105.52
Diger 49 103.54
Egitim Enstitiisii 20 89.98
) Fen Edebiyat Fak. 44 92.30
Is Doyum 3 2.320 .509
Egitim Fak. 87 105.53
Diger 49 103.22

Okul Yoneticilerinin okul tiiriine gore I¢sel Doyum Alt Boyutu (x2 =2.874), Dissal

Doyum Alt Boyutu (x2 =2.414,), Is Doyumu &lgegi (x2 =2.320) puanlar1 arasinda

anlamli bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla Kruskal Wallis H-Testi

yapilmis ve istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriilmemistir (p<.05).
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Tablo 4.11: Okul Yoneticilerinin Branslarina gore Etkilesimsel ve Doniisiimsel

Liderlik Becerileri Alt Boyutlarimin Kruskal Wallis H Testi Sonucu

Olgek Brans N SiraOrt.  sd Xz p Fark
Sinif Ogretmeni 50 100.65
1-4
o Okuldncesi Ogrt. 11 77.86
Doniisel ) 8613  .085% 24
Brang Ogretmeni 130 98.88 34
PDR 9 150.78
Sinif Ogretmeni 50 88.86
Etklleslmsel Okuldncesi Ogrt 11 131,95
Liderlik — . 3 5.632 131
Brang Ogretmeni 130 102.73
PDR 9 94.44
Sinif Ogretmeni 50 95.13
Doniisiimsel- Okuloncesi Ogrt. 11 92.68
Etkilesimsel _ 3 4.995 A72
Liderlik Brang Ogretmeni 130 100.44
PDR 9 140.78

Okul Yoneticilerinin brang tiirline gére Doniisiimsel Liderlik Alt Boyutu puanlari

arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigimi belirlemek amaciyla Kruskal Wallis H-

Testi yapilmig ve anlamli bir farklilik goriilmiistiir (x*> = 8.613). Doniisiimsel Liderlik

Rehber Ogretmenlerde en yiiksek ¢ikmustir. Gruplara arasmda Sinif Ogretmeni ve

PDR, Okul Oncesi Ogretmeni ve PDR, Brans Ogretmeni ve PDR gruplar1 arasinda

istatistiksel olarak anlaml1 fark bulunmustur (p<.05).

Okul Yoneticilerinin brans tiiriine gore Etkilesimsel Liderlik Alt Boyutu (x2 = 5.632),

Déniisiimsel-Etkilesimsel Liderlik Olgegi (x2 = 4.995) puanlar1 arasinda anlamli bir

farklilik olup olmadigmi belirlemek amaciyla Kruskal Wallis H-Testi yapilmis ve

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriillmemistir (p<.05).
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Tablo 4.12: Okul Yéneticilerinin Branslarina gore Is Doyumu Alt Boyutlarinin
Kruskal Wallis H Testi Sonucu

Olgek Brans N Sira Ort. sd X2 p
Sinif Ogretmeni 50 93.06
, Okuldncesi Ogrt. 11 137.95
Igsel Doyum i} 3 6.205 102
Brang Ogretmeni 130 101.05
PDR 9 88.17
Sinif Ogretmeni 50 88.77
Okuléncesi Ogrt. 11 132.64
Dissal Doyum ~ 3 5.747 125
Brang Ogretmeni 130 102.68
PDR 9 94.83
Sinif Ogretmeni 50 89.26
, Okuldncesi Ogrt. 11 133.27
Is Doyum _ 3 5.653 .130
Brang Ogretmeni 130 102.42
PDR 9 95.11

Okul Yéneticilerinin branslarma gore I¢sel Doyum Alt Boyutu puanlar1 arasinda
anlaml bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla Kruskal Wallis H testi
neticesinde Doniistimsel Liderlik Alt boyutuna (U=6.205), Etkilesimsel Liderlik Alt
boyutuna (U=5.747), Etkilesimsel ve Doniisiimsel Liderlik 6l¢eginde (U=5.653) gore

istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (p<.05).
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Tablo 4.13: Okul Yoneticilerinin Okuldaki Gorevine gore Etkilesimsel ve
Doniisiimsel Liderlik Becerileri Alt Boyutlarinin Puanlar A¢isindan Mann

Whitney U Testi Sonucu

Olgek Gorev N S.0 S.T U z p
Miudiir 94 102.18 9604.50
Doniisiimsel
. . T 4824,500 -.386 .699
Liderlik Midiir 106 99.01 10495.50
Yardimcist
o Midiir 94 107.77 10130.50
Etkilesimsel 4298500 -1.683 .092
Liderlik Miidiir
v 106 94.05 9969.50
ardimecisi
Etkilesimsel ve Midiir 94 107.38 10094.00
Déniisiimsel 4335000 -1.585 .113
Liderlik - 106 94.40 10006.00
Yardimcisi
Okul Yoneticilerin okuldaki gorevine goére anlamli bir farklilik bulunup

neticesinde
Dontistimsel Liderlik Alt boyutuna (U=4824.500), Etkilesimsel Liderlik Alt boyutuna
(U=4298.500), Etkilesimsel ve Doniistimsel Liderlik 6lgeginde (U=4335.000) gore

istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (p<.05).

bulunmadigin1 tespit etmek icin yapilan Mann Whitney-U testi

Tablo 4.14: Okul Yéneticilerinin Ogrenim Durumuna gére Is Doyumu Alt

Boyutlarimin Puanlar1 A¢isindan Mann Whitney U Testi Sonucu

Olcek  Gorev N S.0 S.T u Z P
fesel Miidiir 94 107.81 10134.50
[;?s" 4294500 -1.733  .083
OYUM  Mfiidiir Yardimersi 106 94.01 9965.50

Miidiir 94 106.79 10038.50
Digsal 4390.500 -1.452 .147
Doyum

Miidiir Yardimecisi 106 94.92 10061.50
i Miidiir 94 106.81 10040.50
Ds 4388.500 -1.455  .146
OYUMU N riidiir Yardimerst 106 94.90 10059.50

Okul Yéneticilerinin Ogrenim Durumuna gére anlamli bir farklilik bulunup
bulunmadigmni tespit etmek igin yapilan Mann Whitney-U testi neticesinde Igsel

Doyum Alt boyutunda (U=4294.500), Digsal Doyum Alt boyutunda (U=4390.500), Is

45



Doyumu o6lgeginde (U=4388.500) istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi
bulunmustur (p<.05).
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BESINCI BOLUM
TARTISMA VE YORUM

Yaptigimiz ¢alisma sonucunda etkilesimsel liderlik artarken i¢sel ve is doyumu da
artmaktadir. Ayrica etkilesimsel-doniisiimsel liderlik artarken de dissal ve is doyumu
da artmaktadir. Liderlerin astlari tstiindeki etkileri bu iligkinin bdyle ¢ikmasinda
etkilidir denilebilir. Ozellikle etkilesimsel liderlikteki astlarindan beklentilerinin
gerceklesmesiyle astlarinin kazanglarmni net belirtmesi de oldukga etkili denilebilir.
Konuya dair literatiire bakildiginda; (Yi1lmaz ve Ceylan, 2011) yaptiklar1 ¢alismada
liderlik davraniglar1 ile Ogretmenlerin is doyumu diizeyleri arasindaki iligkiyi
arastrmiglardir.  Arastirmanin  bulgularma gore Ogretmenlerin  yoneticilerinde
gozlemledikleri liderlik davraniglar1 ve 1s doyumlar1 arasinda anlamli iligki
bulunurken G&gretmenlerin i3 doyumlar1 arasinda bir iligki bulunmamistir.
Ogretmenlerin hizmet yillar1 ve cinsiyetleri ile is doyumu diizeyleri arasinda anlamli
bir fark bulunmazken, branslari ile is doyumu arasinda anlaml bir iliski bulunmustur.
Liderlerin kendilerine ve ise dair ile bireylere yonelik liderlik tutumlar1 diizeyleri ile
ogretmenlerin yoOneticilerinde edindikleri izlenim ise dair ve kisiye dair liderlik
davraniglar1 diizeyleri arasinda yoneticilerin lehine anlamli fark bulunmustur. (Bulug,
2009) yaptig1 caligmada, smif 6gretmenligi yapan 6gretmenlerin diisiincelerine bagl
olarak okul midiirlerinin liderlik sitilleri 1ile orgiitsel baghlik arasindaki
iliskileri belirlemeyi amaglamaktadir. Orgiitsel baghlik ile doniisiimsel liderlik
davraniglar1 arasinda pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir. Laissez-faire liderlik
davraniglar1 ile oOrgiitsel baglilik arasinda ise negatif yonde anlamli bir iligki
bulunmaktadir. Arastirmanin diger 6nemli bulgulari ise, etkilesimci liderligin boyutu
olan kosullu &diil ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iliskinin
bulunmasidir. (Sahin, 2011) yaptigi ¢alismada, liderin kiiltiirel zekas: ile astlarin
orgiitsel vatandashik davramist ve is doyumu arasindaki iligkileri arastirmay1
amaclamistir. Elde edilen bulgulara goére liderin kiiltiirel zekasinin astlarin 6rgiitsel
vatandaslik davranis1 ve i3 doyumu ile iliskili oldugunu One siiren goriisi
desteklemistir. Genel olarak, liderin yiiksek seviyedeki motivasyonel ve davranigsal
kiiltiirel zeka bilesenlerinin astlarin orgiitsel vatandaslik davranislar1 ve liderden
kaynaklanan is doyumuyla iligkili oldugu goriilmiistiir. Ancak, liderin iist biligsel ve
bilissel kiiltiirel zeka bilesenleri ile astlarin orgiitsel vatandaglik davranisi ve liderden

kaynaklanan is doyumu arasindaki iliskiler bir dereceye kadar zayif ve anlamsiz
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cikmistir. (Bartolo ve Furlonger, 2000) yaptiklar1 ¢alismada liderlik davraniglari ile is
doyumu arasinda olumlu yonde anlamli bir iliski elde etmislerdir. (Spector, 1997)
yaptig1 arastirmada is doyumunun en ¢ok etkilendigi durumun liderlik davranislar1 ve

liderin 6zellikleri oldugunu saptamistir.

5.1. Okul Yoneticilerinin Cinsiyetlerine gore Etkilesimsel ve Doniisiimsel
Liderlik Becerileri Alt Boyutlarimin Puanlar Ac¢isindan “Mann Whitney U”
Testi Sonucu

Yaptigimiz caligmada okul yoneticilerinde etkilesimsel liderligin kadinlarda daha
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Kadinlarm erkeklere oranla daha diizenli ve daha sorumlu
davranmalar1 ayrica kadmlarin 6gretmenlige bakis acilarmin da etkili oldugu
sOylenebilir. Erkeklerin astlarini motive etme sekli ile kadinlarin astlarmi motive edip
beklentilerini almasi farklilik gosterebilir. Erkekler astlari iistiinde daha otoriter
olabilirken kadmlar bu otoriteyi saglamak i¢in daha farkli seylere bagvurabilirler
ornegin etkilesimsel liderlikteki gibi astlarin net kazancini belirtmek veya onlardan
beklentilerini ve sonucunda neler olacagmi acikca belirtip motive etmeleri gibi bu
durumda etkilesimsel liderligin kadinlarda daha yiliksek ¢ikmasinda etkili olmustur.
Konuya dair literatiir incelendiginde ise; (Karadag ve ark. 2009) yaptiklar1 ¢alismada,
ilkokul 6gretmenlerinin kavradiklar1 liderlik cesitleri ile is doyumlar1 arasindaki
iligkiyi inceledikleri ve Ogretmenlerin is doyumlar1 ile yoOneticilerinin cinsiyetleri,
kidemleri ve aldiklar1 egitim gibi degiskenler arasinda anlamli iligki tespit ettikleri
arastirmalar1 simdiki arastirma ile yakindan iliskili olduklari sonucuna varmislardir.
(Balay ve ark. 2014) liderlik ve liderlik tiplerini baz1 sosyodemografik verilere gore
incelemis ve elde edilen bulgulara gore egitim idarecilerinin hizmet eden liderlik
yeterliliklerinin, gorev cinsi ve yas etmenlerine bagl anlamli seviyede degisiklik ifade
ettigi; baskaliklar1 idare etme kabiliyetlerinin ise cinsiyet, gorev cinsi, yas faktori,
mesleki gorev senesi ve kurumdaki calisanlarin sayisi degiskenlerine gore anlamli
diizeyde farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Liderlik yeterliklerinin cinsiyet
degiskenine gore anlaml diizeyde farklilik gostermedigi ancak gorev tiirli degiskenine
gore ise anlamli diizeyde farklilik oldugu goriilmiistiir. (Gengdogan, 2013) liderlik
ozellikleri ile cinsiyet arasinda anlamli bir iligki oldugunu saptamustir. (Balyer ve
Giindiiz, 2010) yaptiklar1 c¢aliymada liderlerin yonetme bigimleri ile cinsiyet
arasindaki iligskiyi arastirmis ve elde ettikleri sonuca gore erkeklerin kadinlara gore

anlamli derecede daha yiiksek yonetme becerisi oldugu goriilmiistiir.
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5.2. Okul Yéneticilerinin Cinsiyetlerine gore Is Doyumu Alt Boyutlarinin

Puanlan Acisindan “Mann Whitney U” Testi Sonucu

Yapilan ¢alisma sonucunda igsel doyum ile is doyumunun kadinlarda daha yiiksek
digsal doyumun ise erkeklerde daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Hem toplumun hem
de is ortammin kadin ve erkeklerden beklentilerinin bu duruma etki -ettigi
diistiniilebilir. Kadinlarin erkeklere oranla daha 6zverili ¢alismalar1 daha ¢ok takdir
edilmelerinde ve dolayisiyla da igsel doyumlarmin erkeklerden daha yiiksek
¢ikmasinda etkili olmaktadir. Konuya iliskin literatiir incelendiginde; (Y1lmaz, 2011)
yaptigt calismada liderlik davranmislar1 ve i3 doyumu arasindaki iliskiyi
sosyodemografik verilere gore arastirmis ve elde ettigi bulgulara gore is doyumu ile
cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik olmadigini saptamistir. (Hayran ve Aksayan,
1991) yaptiklar1 ¢alismada erkeklerin is doyumunun kadinlara oranla daha fazla

oldugu sonucunu elde etmislerdir.

5.3.0kul Yoneticilerinin Kidem Yilina gore Etkilesimsel ve Doniisiimsel Liderlik

Becerileri Alt Boyutlarinin “Kruskal Wallis H” Testi Sonucu

Yapilan c¢alisma sonucunda kidem yilli arttikca etkilesimsel ve doniisiimsel
liderliginde arttig1 goriilmiistiir. Liderlerin tecriibelerinin artmasiyla beraber, astlarin
nasil motive edilecegi ve hangi sartlarda daha ¢ok verim alabileceklerini de 6grenmis
oluyorlar. Bu durumda kidem yillinin artmasiyla beraber etkilesimsel ve doniisiimsel
liderligin artmasmi saglamaktadir denilebilir. Konuya iligskin literatiire bakildiginda;
(Inand1 ve Ozkan, 2006) yaptiklar1 arastirmada yonetici ve dgretmen goriislerine gore,
miidiirlerin  gostermis olduklar1  6gretim liderli§i davraniglarin1  belirlemeyi
amacglamislardir. Ayrica arastirmada konum, okul diizeyi ve kidem degiskenleri de
arastirilmistir. Elde edilen bulgulara gore liderlik davranmiglari ile kidem arasinda
anlamli iliskiler oldugu goriilmiistir. (Bakioglu, 1994, 1996) yaptig1 arastirmada
liderlik davraniglar1 ile kidem yili arasinda anlamli bir fark oldugu sonucunu elde
etmistir. Ayrica (Ensari ve Tuzcuoglu, 1996) c¢alismalarinda kidem yilindan dolay1
tecriibe kazanan miidiirler ve 6gretmenlerin liderlik becerilerinin gelistigi yoniinde

sonuca ulasmislardir.
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5.4. Okul Yéneticilerinin Kidem Yihina gore is Doyumu Alt Boyutlarinin
“Kruskal Wallis H” Testi Sonucu

Yapilan ¢alisma sonucunda kidem yili artik¢a igsel, digsal ve is doyumlarinin da
artt1ig1 goriilmiistiir. Is hayatinda ki birikimle beraber gelen takdirler, terfi ve iicrette ki
artig gibi etkenler bu doyumlar ger¢eklesmesinde etkilidir denilebilir. Konuya iligkin
literatiire  bakildiginda; (Yazicioglu, 2014) yaptig1 arastirmada konaklama
isletmelerinde caligsanlarin orgiitsel giiven diizeyleri ile ig tatmini ve isten ayrilma
niyetleri arasindaki iligskiyi arastrmistir. Ayrica ¢calismada is doyumu ile cinsiyet, yas,
kidem yil1 ve egitim degiskenleri de arastirilmistir. Elde edilen sonuglara gore orgiite
duyulan giiven, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligkinin var
oldugu belirlenmistir. Ayrica orglitsel gliven duygusu, is tatmin diizeyi ve isten
ayrilma niyetinin cinsiyet agisindan anlamli olarak farklilagsmadig:1 fakat egitim, yas,
kidem yili agisindan anlamli olarak farklilastig: tespit edilmistir. (Karatas ve Giiles,
2010) yaptiklar1 calismada ilkdgretim okullarinda gorev yapan Ogretmenlerin is
tatminleri ile orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliskiyi arastirmislardir. Ayrica yapilan bu
calismada kidem yili gibi sosyo demografik veriler de arastirilmistir. Elde edilen
bulgulara gore is doyumu ile kidem yili arasinda anlamli bir farklilik oldugu
goriilmustiir. (Davis, 1988) bes ayr1 tilkede is doyumu ile kidem yili arasindaki iliskiyi
arastirmis ve yaslilarin genglere oranla is doyumunun daha fazla oldugu sonucuna

ulagmustir.
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ALTINCI BOLUM
ONERILER
6.1. Arastirmacilara Yonelik Oneriler

1. Yapilan bu tez calismasi aragtirmacilar agisindan degerlendirildiginde;

2. Bu c¢alismaya benzer Kkonuda calisma yapacak olan akademisyen ve
arastirmacilar daha genis bir 6rneklem grubu ile calisabilir.

3. Konuyu daha genis zamana yayabilirler.

4. Nitel aragtirmalar yoluyla da yapilip sonuglar yorumlanabilir.

5. Farkli 6lgme araglariyla elde edilen sonucglarin karsilastirilabilmesi igin
farkli araclarla arastirma tekrarlanabilir.

6. Kullanilan 6lgme araglarinin degisen yeni liderlik modellerini igerecek
sekilde giincellenmesi 6nerilebilir.

7. Olgeklerin adapte edilmis olmalar1 kiiltiirel unsurlar agisindan sorun teskil

edeceginden ililkemiz kiiltliriine uygun, yeni 6l¢me araglar1 gelistirilebilir.
6.2. Okul Yoneticilerine Yonelik Oneriler

1. Yapilan caligma yoneticiler agisindan degerlendirildiginde;

2. Yoneticilerin daha iyi bir liderlik sergilemeleri i¢in siirekli yenilenmeye
acik olmalar.

3. Yoneticilerin hizmet i¢i egitimlerde bulunmalar1 6nerilebilir.

4. Liderler daha iyi bir liderlik i¢in liderin bilgili, hissi, girisken niteliklerinin
disinda bedensel niteliklerini de gelistirmesi 6nerilebilir.

5. Liderlerin etkilesimsel liderlik sunan liderlerin igsel doyumunun da yiiksek
oldugu goriildiigline gore kisinin i¢sel doyum elde etmesi i¢in liderliklerinin
etkilesimselligini arttirmalar1 6nerilebilir.

6. Is doyumunu elde etmek icin idarecinin hakimiyetlerini artiracak
calismalara katilmalar1 onerilebilir.

7. Calisanlarm is tatmini elde etmeleri i¢in i devrinin miimkiin oldukca az
yapilmasi Onerilebilir.

8. Is ve yasam doyumu kisilerin psikolojik ve fiziksel yapilarmi dogrudan
etkiler. Dolayisiyla hem psikolojik hem de fiziksel olarak saglikl
kalinabilmesi adina ve bir yasam doyumuna ulagmak adimna bireylere is

doyumunu saglayacaklar1 bir is tercih etmeleri 6nerilebilir.
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