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ONSOZ

Bu arastirmada, o©zel okul yoneticilerinin kullandiklar1 glic kaynaklarinin
ogretmenlerin is doyumu ile olan iliskisi incelenmistir. Bu amac ile Istanbul Ili,
Besiktas il¢esine bagli bazi 6zel okullarda calisan O6gretmenlerin ydneticilerinin
kullandig1 gii¢ kaynaklarinin s6z konusu Ogretmenlerin is doyumu ile olan iliskisi
belirlenmeye calisilmistir. S6z konusu ¢aligma yapilirken bana siirekli destek olan saymn
tez danismanim Prof. Dr. Ali Ilker Giimiiseli’ne biitiin kalbimle tesekkiir ederim.
Katkilarindan dolay1 ankete katilan 6gretmenlere teker teker tesekkiir ederim. Ayrica
biitlin egitim ve 0gretim hayatim boyunca bana desteklerini higbir zaman esirgemeyen
aileme tesekkiir ederim. Tez calismam sirasinda istatistiksel analizlerimin kontroliinii

yapan Sn. Mehmet Necmi Okuyan’a tesekkiir ederim.

Nisan, 2018 Burcu Cubukcu
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OZET

OZEL OKUL YONETICILERININ KULLANDIKLARI
ORGUTSEL GUC KAYNAKLARININ OGRETMENLERIN i$
DOYUMU iLE OLAN ILiSKiSI

Ozel okullarda ¢alisan yéneticilerin kullandiklar giic kaynaklarinin 8gretmenlerin is
doyumu ile olan iliskisini belirlemek amaciyla yapilan bu tez ¢alismasinda, Istanbul ili,
Besiktas ilcesine bagli 6zel okullarda g¢alisan toplam 106 6gretmene anket uygulama
caligmasi yapilmaigstir.

Yapilan bu tez arastirmasi sonucunda, okul yoneticilerinin kullandiklar1 gii¢
kaynaklar1 ile 6gretmenlerin is doyumu arasinda belirli oranda iliski tespit edilmistir.
Arastirma sonucuna gore, is doyumu ile karizmatik gii¢ ve 6diil giicli arasinda pozitif ve
orta diizeyde bir iliski vardir. Uzmanlik Giicii ve Yasal Gii¢, Mesleki Doyum ile ters
orantili olup, s6z konusu giiclerin kullanimi 6gretmenlerin Mesleki Doyumunu ters
yonde etkilemektedir. Zorlayict Gii¢ konusunda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
kurulamamastir.

Yas, cinsiyet ve deneyime gore de kullanilan gii¢ kaynaklari ile i doyumu arasindaki
iliski incelenmistir. Ankete katilan Ogretmenlerin yaslar ile is doyumlar1 arasinda
aritmetik ortalama olarak istatiksel bakimdan anlamli bir fark olmadigi ortaya
konmustur. Ankete katilan 6gretmenlerin iy doyum diizeyleri onlarin cinsiyetine gore
farklilik gdstermemektedir. Deneyim degiskeni i¢in hesaplanan aritmetik ortalama ile is
doyumu i¢in hesaplanan aritmetik ortalama arasinda ankete katilan 6gretmenler arasinda
istatiksel bakimdan anlamli bir fark olmadigi sonucu elde edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel gii¢c kaynaklari, Ozel okullar, Ogretmen, Is Doyumu
Tarih: Nisan, 2018



ABSTRACT

RELATION BETWEEN ADMINISTRATORS’ POWER SOURCES
AND TEACHERS’ JOB SATISFACTION IN PRIVATE SCHOOLS

In this thesis study the relationship between the power sources used by the
administrators working in private schools and job satisfaction of the teachers was
researched. A total of 106 teachers' questionnaires were carried out in private schools in
the district of Besiktas, Istanbul.

As a result of this thesis research, the relationship between the power sources used by
the school administrators and teachers' job satisfaction has been determined. According
to the research results, there is a positive and moderate relationship among job
satisfaction and charismatic power and reward power. Expertise power and legal power
are inversely related to job satisfaction, and the use of such forces influences teachers'
job satisfaction levels in the opposite direction. There was no statistically significant
relationship between coercive power and job satisfaction.

Finally, the relationship between power sources used according to age, gender and
experience and job satisfaction has also been examined. There was no statistically
significant difference in the arithmetic mean between the ages and the job satisfaction of
the teachers participating in the questionnaire. The job satisfaction levels of the teachers
participating in the survey do not differ according to their genders. There was no
statistically significant difference between the arithmetic mean calculated for the
experience variable and the arithmetic mean calculated for the job satisfaction among
the teachers who participated in the survey.

Keywords: Organizational Power Sources, Private Schools, Teacher, Job
Satisfaction
Date: April, 2018
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BOLUM 1 GIRIS

Bu kisimda incelenen problem, aragtirmanin amaci, alan i¢in 6nemi ve sinirhiliklar

acgiklanmustir.
1.1. PROBLEM

Giliniimiiziin giderek daha da kiiresellesen diinyasinda degisim ve rekabet, giinliik
rutin halini almig ve bu kosullar altinda liderlik kavraminin 6nemi de biisbiitiin artmistir.
Ozellikle de degisim ve rekabetin yogun oldugu dis ¢evre nedeniyle gruplarin ve
topluluklarin dogru amaca ve hedefe yonelik hareket etmesi igin giiclii bir lidere ihtiyag
duyulmaktadir. Liderlik giinlimiizde bu kadar énemli bir husus haline gelmisken kavram
olarak daha iyi anlayabilmek i¢in kelime anlamimna ve kokenini incelemek
gerekmektedir (Tannenbaum ve digerleri, 2013). Liderlik kelimesinin kokeni
incelendiginde ise yol gosterme ve kilavuzluk etme kelimelerinden tliredigi
gorulmektedir.

Liderlik kavraminin tarihsel gelisimi incelendiginde ise goriilmektedir ki liderlik,
insanli@in gelisiminden beri var olmakta olup 20.yy’in baslarindan itibaren bilimsel
anlamda liderlik kavrami inceleme konusu haline gelmistir. Bilimsel anlamda ise
gecmisten giinlimiize pek ¢ok tanimi yapilmistir. Ercetin (2000) calismasinda bilhassa
liderlik kavrami konusunda 1900’lerden itibaren liderlik {izerine alan yazinda 5000’den
fazla akademik ve bilimsel ¢alisma gerceklestirilmis ve bunlarda 300°den fazla liderlik
tanimi gelistirilmistir. Ancak genel olarak degerlendirildiginde, liderlik, belli bir grup
bireyin tek bir amag¢ ve vizyon odakli olarak hareket etmesini saglamak olup grubu bu
tek amag etrafinda bir araya getirerek tiim enerji ve ¢abay1 bu hedefe yonlendirebilme

olarak tanimlanmaktadir (Morden, 1997).



Her ne kadar liderlik, grup, hedef ve vizyon tanimlar ile iliskilendirilmekteyse
liderlik tizerine herkesin goriis birligi bir tanim gelistirilmemistir (Bass, 1991). Bunun
temel nedenini de liderlik kavraminin statik degil aksine stirekli degisen, dinamik bir
kavram olmasindan kaynaklanmaktadir. Tarihsel olarak da incelendiginde
goriilmektedir ki farkli tarihsel donemlerde, farkli kosullarda, farkli cografyalarda
liderlik kavramindan ne anlasildig1 da degismektedir. Belli bir toplumsal yapi igerisinde
dahi zamanla beklentiler ve kosullar degistigi i¢in liderlik tanimi da ayni kiiltiir
icerisinde dahi degismektedir. O giiniin ihtiyaglarina bagl olarak liderden beklenenler
degismekte ve ¢cok daha genis ya da dar kapsamli olabilmektedir (Eren, 2000).

Liderlik iizerine beklentiler farkli olunca da tanimlar da farkli olmakta ve zaman
igcerisinde tanimlar1 da ¢ok farkli olabilmektedir. Durum bodyle olunca lider olmak i¢in
gereken vasiflar da farklilagmaktadir. Antik Yunan’da Platon’a gore lider olabilmenin
temel sarti, bireyin 30-50 yil gibi uzun bir siire boyunca felsefi egitim almasi
gerekmektedir (Dural, 2002). Buna bagh olarak liderlik kavramina ilk defa felsefi bir
yaklasim da getirilmistir. Bu ag¢idan degerlendirildiginde liderlik kavrami konusunda ilk
temel teoremi de Platon tarafindan gelistirilmis olup felsefi ¢cergevede lider 6zelliklerini
sOyle tanimlamistir (Tabak ve digerleri, 2007):

e Liderin siire¢ disinda degil aksine siirece dahil olup liderlik ettigi gruba entegre
olmasi gerekmektedir;

e Liderlik, basvuru merci olmaktan c¢ok yol gostermekle ve sorularla grubu
yonlendirmekle yikumludur;

e Liderlik i¢in en optimum diizey grup biiytlikliigli belirlenmelidir yoksa liderlik

etkili olmayacaktir;

e Liderin kurum ya da grubun dinamik yapist olduguna dikkat ederek buna gore
yenilik¢i olmasi gerekmektedir;

e Liderin gerektiginde denetim mekanizmasini devretmesi gerekmekte olup liderin
grup ya da kurum igerisinde her yerde olmas1 miimkiin degildir.

Platon’un ifadelerine gore olmasi gereken genel gecer liderlik 6zellikleri genel bir

perspektifte tanimlanmistir. Buna gore de liderlik, felsefi bir yaklasim olarak



degerlendirilmistir. Cok daha gilincel bir ¢alismada ise Bennis (1989) liderligi giizellik
kavramina benzetmis ve ayni giizellik gibi liderligi tanimlamanin miimkiin olmadigini
ancak goriince tanindigim1  Dbelirtmistir. Plato doneminden Bennis’e sonrasinda
giintimiize kadar liderlik {izerine yiizlerce tanim yapilmistir ve liderlik tanimi degil
ancak lider Ozellikleri, sorumluluklart ve stilleri iizerine de yillardir siiregelen
tartismalar devam etmektedir (Yukl ve Chavez, 2002). Ancak kesin olan bir husus varsa
onun da yukarida da bahsedildigi iizere, bir grup bireyin tek bir hedefe yonlendirilmesi
gecmisten glinlimiize liderin en temel vasfidir. Boylelikle basarili ve etkin liderlik, hem
grubun basarisini ifade edecektir hem de grup igerisinde bireylerin bireysel basari ve
doyumunu da olumlu etkileyecektir.

Liderlik her ne kadar yogun olarak kullanilan ancak tanimlamasi bir konu
olmasindan 6tiirti pek ¢ok alanda uygulanmasi da farkli olmaktadir. Bilhassa egitim
alaninda okul yoneticilerinin liderlik yapmasi, Ogretmenleri, Ogrencileri ve egitim
sistemini basarisi fazlasiyla etkileyecegi varsayimi kabul edildiginde liderligin egitim
sistemindeki rolii biisbiitiin artacaktir (Giimiiseli, 2001). Bu nedenle liderlik ve is
doyumu arasindaki iliskinin analizi egitim sisteminin basarist ve gelecegi acisindan
biiyiik énem arz etmektedir. Ozellikle de 6gretmenlerin is doyumunun gretmenlerin
performansini  ve motivasyonunu da etkiledigi ve okul yoneticilerinin liderlik
Ozelliklerinin 6gretmenlerin i doyumu Tlzerindeki etkisinin dolayli olarak egitim
sistemini basarisi lizerinde etkili olacag1 varsayimi lizerinden bu ¢alismada Tiirkiye’de
giderek hizla biiyliyen 6zel egitim kurumlarinda 6gretmenlerin is doyumu ile okul
yoneticilerinin liderlik davranislarinin iliskisi analiz edilmistir. Boylelikle mevcut
durum analizinin olmas1 gereken olup olmadigi tespit edilip 6zel egitim kurumlarina
okul yonetimi konusunda dikkat etmeleri gereken hususlara dair 6neriler gelistirilmistir.

Farkl: liderlik 6zelligine sahip yoneticilerin kullandiklar1 gii¢ kaynaklart bu ¢aligma
kapsaminda detayli olarak ele alnmistir. Zafer (2008) gic temel bir durtu olup,
karsindakini etkileme siirecidir diye belirtmistir. Yine benzer sekilde Nietszche (1963)
insanlar en ¢ok hayattan mutluluk beklemektedir ancak gercekte bu gii¢ istegidir
demistir(Artan, 2000). Yoneticiler, kendi sorumluluklar1 dahilinde ¢alisanlara verdikleri

gorevleri en istenildigi sekliyle yaptirmak igin belirli bir giic kullanimima ihtiyag



duymaktadirlar. Bu kullandiklar1 gii¢, alan yazininda cesitli gii¢c kaynaklar1 olarak ele
alimmistir. Bu calisma kapsaminda bu gii¢ kaynaklarindan sirasiyla yasal gii¢, odiil
giicii, karizmatik gii¢, uzmanlik giicii, zorlayic1 gii¢ ve benzesim giicli detayli olarak
aciklanmistir.

Calismanin ilk bolimiinde liderlik kavrami, liderlik kuramlari, liderlik tiirleri,
liderlikte gii¢ kaynaklar1 ve is doyumu flizerine mevcut alan yazin c¢alismalari
incelenerek liderlik tizerine teorik kuramlar analiz edilecektir. Calismanin ikinci
boliimiinde yoneticilerin giiniimiizde sahip oldugu ve gelecekte sahip olmasi gereken
giic kaynaklar1 ve giic kaynaklarinin ¢alisanlarin iy doyumu ile olan iligkisi
incelenecektir.

Gliniimiiz kosullarinda liderlik konusunun artan Onemine paralel olarak da bu
calismada ozel okul yoneticilerin kullandiklari gii¢ kaynaklar: ile s0z konusu
kurumlarda c¢alisan ogretmenlerin  is  doyumu arasindaki iliskinin analizi ve
yorumlanmas1  hedeflenmistir.  Ozel okul yoneticilerinin giic kaynaklarinin
ogretmenlerinin i3 doyumu ile olan iliskisini belirlemek icin de Korelasyon ve

Regresyon Analizi olmak iizere Istatistiki analizler kullanilmistir.
12. AMAC

Bu aragtirmanin temel amaci, 6gretmen algilarina gore 6zel okullardaki yoneticilerin
kullandiklar1 gili¢c kaynaklari, 6gretmenlerin is doyum diizeyleri, giic kaynaklar1 ve is
doyum diizeyi algilarinin 6gretmenlerin  bireysel Ozelliklerine gore farklilasip
farklilasmadigin1  belirlemek ve yoneticilerin kullandiklar1 giic kaynaklar1 ile
ogretmenlerin is doyum diizeyleri arasinda bir iligki olup olmadigin1 ortaya koymaktir.

Bu amaca ulagmak i¢in agsagidaki sorulara cevap aranmistir:

1) Ogretmenlerin algilarina gére okul yoneticileri gii¢ kaynaklarinin her birini

hangi siklikla kullanmaktadir?

2) Ogretmenlerin is doyumu diizeyleri nedir?



3) Ogretmenlerin is doyumu diizeyleri onlarin yas, cinsiyet ve deneyimine gore
farklilik gostermekte midir?

4) Okul yoéneticilerinin kullandiklar1 gii¢ kaynaklari ile 6gretmenlerin is doyumu
arasinda iligki var midir?

5) Yoneticilerin kullandiklan gii¢ kaynaklar1 6gretmenlerin is doyumunu anlamli

bir sekilde yordamakta midir?
1.3. ARASTIRMANIN ONEMI

Bu ¢alismada arastirmanin amacina yonelik bir farkindalik yaratilmasi hedeflenmis
olup sonucta bu calismanin okullardaki egitimin etkililigi acgisindan yararli olmasi
amaglanmistir.

Calisanlarin performanslarini maksimum diizeye ulastirmak isteyen yoneticilerin,
calisanlarin beklentilerinin neler oldugunu bilip, bunlarin tatmin edilmesini saglamasi
ve calisanlar1 motive edecek unsurlart sisteme dahil etmesidir(Costley, 1991).
Calisanlarin is doyumu ile gergeklestirilen hizmetin kalitesi ve etkililigi arasinda pozitif
bir iliski oldugu diisiintildiiglinde is doyumunun ne kadar 6nemli bir etken oldugu
ortaya c¢cikmistir(Tellioglu, 2004). Bu arastirmada yoneticilerin hangi glic kaynagini
kullandiklart ve bunun sonucunda is doyumuna bagli olarak egitimin etkinligi ele
alimmustir. Ozel okullar 6gretmen seciminde oldukca dikkatli davranarak konusunda
uzman, etkili ve gilincel yontemleri en iyi sekilde kullanabilen kisileri se¢gmeye 6zen
gosterirler. Bu konuda segilerek alinan Ogretmenlerin yoneticilerinin hangi liderlik
Ozelligini 6n planda tuttugu ve bu liderlik 6zelligine dayali olarak kullanilan gii¢
kaynagi ile is doyumunun iligkisi alan i¢in 6nem tasimaktadir.

Biitiin bu sebeplerden otiirii arastirmayla toplanacak verilerin 6zellikle

1) Ozel okullarda ¢alisan yoneticilerin gii¢ kaynaklar1 kullaniminin farkindaligim

artirmast,



2) Arastirma sonucunda 6zel okullarda ¢alisan 6gretmenlerin yoneticilerinin liderlik
Ozellikleri konusunda daha fazla diisiinmeleri ve bu konuda gerekli goéruliirse

daha fazla egitim alma talebinde bulunmalar1 beklenmektedir.

1.4. SINIRLILIKLAR

Bu ¢alisma Is Doyumu Anketi (Kuzgun, Sevim ve Hamamci, 2005) ve Yoneticilerin
Kullandiklar1 Orgiitsel Gii¢ Kaynaklar1 Olgegi (Zafer, 2008) anketinin maddeleri ve bu
maddelere verilen yanitlarla smirlidir. Calisma 2017-2018 akademik yili istanbul ili,
Besiktas ilgesine bagl 6zel vakif okullarindan herhangi bir sarta baglh kalinmaksizin

secilen goniilli 6rneklem grubunun yanitlari ile sinirlidir.



BOLUM 2 KURAMSAL CERCEVE

2.1. ETKIN LIiDERLIK VE LIDERLIKLE ILGILi
YAKLASIMLAR

2.1.1. ETKIN LIiDERLIK

Liderlik iizerine ¢alismalar, yukarida da bahsedildigi {lizere, 20.yy’in baslarindan
itibaren bilhassa Sanayi Devrimi’nin hiz kazanmasi1 ve Birinci ve Ikinci Diinya
Savaslar1 doneminde 6nem kazanmaya baslamistir ve bu calismalarda lider tanimi
iizerine odaklanilmustir. ikinci Diinya Savasi sonrasi dénemde ise kurumsal yapilarmn
ekonomide artmasiyla birlikte kurumsal liderlik tizerine 1940-150’lerde yapilan
caligmalar artmistir. Bu c¢aligmalarda ise iyi bir liderin sahip olmasi gereken 6zellikler
tizerine analizler ve teoriler gelistirilmistir. Bu ¢alismalardan birinde Stodgil (1948)
liderlige dair gereken oOzellikleri bes genel grupta toplamistir: kapasite, kazanim,
sorumluluk, katilim ve statii. Ancak bu 6zelliklerin her zaman olmazsa olmaz 6zellikler
olmadigr vurgulanmis ve duruma gore liderden beklenenlerin degisebildigi
belirtilmistir. Buna gore de altinci bir 6zellik olarak durumsal 6zellikler de ilgili modele
dahil edilmistir.

Takip eden donemlerde de gilinlimiize kadar liderin sahip olmasi1 gereken temel
Ozelliklerin analizi devam etmistir. Yukl (1989) bu konuda ise genel gecer 6zelliklerden
bahsetmenin miimkiin olmadigina vurgu yapmissa da psikoloji alaninda ideal lider
ozelliklerine dair kisilik Ozelliklerinin analizi devam etmistir. Ancak burada etkili
liderlik kavrami devreye girmeye baslamistir. Ciinkii liderin kim olacaginin

belirlenmesi, bu liderin etkin ve basarili bir lider olacagi anlamina da gelmemektedir



(Yukl, 2012). Buna gore de etkin liderin tasimasi gereken Ozellikler bu kez analiz
edilmeye baglanmis ve Yukl ve Chavez (2002) etkili liderin sahip olmasi1 gereken
Ozellikleri soyle siralamistir: 6zgiiven, stresle basa c¢ikabilme, duygulari olgunlagmis
liderler, diiriist, ahlakli, sorumlu ve giivenilir olma. Tiim bunlara ek olarak motivasyonel
liderligin 6nemi gilinlimiizde kurumsal yap1 igerisinde calisanlart motive edebilmenin
onemi arttitkca ¢ok daha Onemli hale gelmistir (Yukl, 2012). Motivasyonel liderlik
Ozellikleri i¢inse liderlerin ¢alisanlarini dinleyen, onlara deger veren, basarma azmi olan
ve calisanlar1 ortak vizyon g¢ercevesinde hareket eden liderlik ifadeleri kullanilmaktadir
(Huffman ve digerleri, 2014). Ancak en dnemlisi de etkin liderlik, motivasyonel liderlik
Ozelliklerini de benimsemekte olup motivasyonel liderligin Gtesinde yetenek ve
becerileri de liderlik tanimina dahil etmektedir. Buna gore bu yetenek ve beceriler
sunlardir: problem ¢ézme yetenekleri, sosyal yargi yetenekleri ve bilgi. Etkin liderlik
icerisinde sentezlenen bu yetenek odakli yaklagima gore temelde liderlik, belli basgh
beceriler gerektirmekte olup liderin bu beceri ve yeteneklerini etkin bigimde tim grup
ya da kurumu ortak amag etrafinda hareket edecek sekilde yonlendirmesi gerekmektedir
(Mumford ve digerleri, 2000).

2.1.2. OZELLIKLER YAKLASIMI

20.yy’mn baslarinda savas donemlerinin ortaya ¢ikmasiyla birlikte liderlik, karizmatik
olmayi gerektiren bir kavram olarak ifade ediliyordu. Birinci Diinya Savasi’nin bitisiyle
birlikte 1930’larda liderlik 6zelliklerine dair, yukarida da bahsedildigi iizere, Ozellikler
Yaklagimi gelismeye baslamistir. Bu yaklasim iizerinden liderlerin farkli kisiliklere
sahip olmalarina ragmen genel olarak benzer ve ortak O6zelliklere sahip olduklari
varsayllmaktadir (Jessen, 1992). Bu yaklasim uzun dénem alan yazinda etkili oldugu
icin geleneksel yaklagim olarak da adlandirilmaktadir. Bu yaklagima gore liderler su
Ozelliklere sahip olmaktadir (Findik¢1, 2009):

Bu yaklagimla liderler ti¢ farkli 6zelliklerine gore siralanmustir.

a- Fiziksel Ozellikler: Boy, cinsiyet, yas, saglik gibi fiziksel hususlar agisindan

degerlendirildiginde miikemmel goriintii ve viicut yapisina sahip olma;



b- Sosyal Ozellikler: Iyi egitim almis olma, sosyal acidan basarili olma ve iyi

iletisim kurabilme;

c- Kisilik Ozellikleri: Uyumluluk, giiven verme, dengeli ve adil olma, girisimcilik,

kendine giivenme.

Ancak yapilan analizler gostermistir ki tiim etkin liderlerin ayni1 6zellikleri tagimasi
miimkiin degildir (Gardner ve Laskin, 2011). Buna bagli olarak da 6zellikler yaklagimi
elestirilmistir. En Onemlisi de bu o6zellikler yaklagiminda farkli kosullar altinda
liderlerin farkli 6zellikler sergileyecegi dikkate alinmamis olup her durumda tiim bu
liderlik 6zelliklerinin etkili olacag1 varsayilmistir. Bu da bu yaklagimin bir diger zayif

yonii olarak degerlendirilmistir.
2.1.3. DAVRANISSAL YAKLASIM

Ozellikler yaklasimina gore her liderin ortak dzellikleri olmadig: gibi her durumda da
belli 6zelliklerin her zaman etkili oldugunu sdylemek miimkiin degildir. Analizler
sonucunda bu sonuca varilmasiyla birlikte 1945’lerden itibaren liderlerin sergiledikleri
davraniglara gore analizi gergeklesmeye baglamistir. Ancak bilhassa liderin grup
igerisinde diger bireylere nasil davrandigi analiz edilmistir (Kogel, 2011). Takip eden
donemlerde 1970’lere kadar, Davranis¢1 Yaklasimin temel varsayimi, liderleri etkin
yapan Ozelliklerin liderin kisisel 0Ozelliklerinden ziyade liderlik siiresince nasil
davrandig1 olmustur. Buna bagl olarak liderlerin grup icerisinde diger bireyleri nasil
yetkilendirdigi, iletisim beceri ve stilleri incelenmistir. Bu davranissal becerilerin etkin
liderlik {izerinde etkili ve belirleyici oldugu 6ngoriilmiistiir (Yukl, 1971). Bu yaklasimla
Ozellikler Yaklagimimin lider dogulur varsayimi reddedilmis olup liderligin davramslari
degistirerek 0grenilebilecegi ongoriilmiistiir. Davranigsal liderlik {izerine ¢alismalar ve

teoriler ise sunlardir:

2.1.3.1.Douglas Mc Gregor X ve Y teorisi

Douglas McGregor X ve Y teorisi, 1950’lerin sonunda yayinladigi eserine

dayanmakta olup bu eserde davranigsal yaklasim benimsenmis olup liderin liderlik



davraniglari iizerinden kategorize edilmesi gergeklesmistir (McGregor, 1960). Ancak bu
teoride diger yaklasimlardan farkli olarak yoneticilerin davraniglarinin diger bireyleri
nasil algilayip gordiiklerine, degerlendirdiklerine gore kategorize edilmesi gerektigi
savunulmustur (Kogel, 2011). Bu varsayima bagl olarak liderlerin X ve Y olmak iizere
iki gruba ayrilmasi uygun goriilmiistiir:
X Teorisine dayanarak lider ézellikleri:

o  Calismaktan hoslanmaz,

e Sorumluluktan kagar;

e Zorla is yaptirir.
Y Teorisi 6zelliklerine sahip kisiler genel olarak

o  Calismay1 sever ve ¢alismayt dogal bir eylem olarak gériir;

o Tembel degildir,

o  Sorumluluk almak hosuna gider.

Bu X ve Y teorisine gore, diger taraftan, bir liderin sadece X ya da Y grubuna dahil
oldugunu séylemek miimkiin degildir. Kosullara bagli olarak lider bu iki gruptan birine
girebilmektedir. Buna bagli olarak liderde sadece X’in sert ve Y’nin yumusak
yaklasimindan bahsetmek miimkiin degildir. Bu teoride liderin amaci grubun
caligmasini saglamak olsa da X yaklagiminda lider zorlayict iken Y yaklagiminda lider

daha katilimc1 6zellikler sergilemektedir (McGregor, 2013).

2.1.3.2.0hio State Universitesi arastirmasi

Ohio State Universitesi ¢alismasinda lider davranislarina dair 9 kategori gelistirilmis
ve bu kategorilere bagli olarak 1800 tanim meydana getirilmistir. Istatistiki faktor
analizi neticesinde ise iki temel liderlik yaklasimi oldugu sonucuna varilmistir (Tagraf
ve Calman, 2009):

1) Kisiyi dikkate alan liderlik tarzi ve
2) Ise agirlik veren liderlik tarzi.
Kisiyi dikkate alan birinci liderlik stilinde grup igerisindeki birey sayis1 ve amaca

dair ilgileri, kisi faktdriiniin basaridaki rolii daha baskindir. Ise agirlik veren tarzda ise
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adindan da anlasilacagi iizere, lider kendisini hedeflerin gergeklestirilmesine
odaklamakta olup bunun i¢in beseri ve fiziki kaynaklar1 hedefe yoneltmekte ve islerin
yapilmasina agirlik vermektedir. Her iki stilde de insan faktorii dikkate alinsa da ilkinde
amag digerinde ise ara¢ olarak goriilmektedir. Analizler gostermistir ki sadece insani
dikkate alan liderlikte calisanlarin isten ya da bireylerin gruptan ayrilmasi ¢ok daha
diisiik oranlarda iken hedeflere ulasmada o kadar basarili olunamamaktadir. Diger
taraftan, her iki stili de dengede tutan liderlerin hem hedeflere ulasmada hem de grup i¢i
iligkiler gelistirmede daha etkili oldugu tespit edilmistir. En énemlisi de o anki durum
ve kosullarin dikkate almarak ilgili yaklasimin dikkate alinmasi gerekebilmektedir. Bu
Ohio State Universitesi calismasinin bulgular1 sunlardir (Schriesheim ve digerleri,
1995):

1) Kisiyi dikkate alan yaklasim daha ¢ok benimsendik¢e personel isten ¢ikma orani

ve ise devamsizlik 6nemli 6l¢iide diismektedir.

2) Ise agirlik veren yaklasim artan oranlarda benimsendikce ¢alisanlarin hedefe

yonelik performansi da yiikselmektedir.

Ataman (2001) calismasinda da benzer sekilde grup liyelerinin is tatminine katki
saglamakta olan liderlik Ozelliklerinin tespit edilmesine c¢aligmigtir. Benzer bulgular
elde edilmis olup liderlerin davranislarinin kisiye ya da ise yonelik olmak iizere ikiye
ayrildigr belirlenmistir. Diger taraftan, glinlimiizde yapilan arastirmalar, kisiye yonelik

liderligin daha etkili liderlik oldugu sonucuna varmistir (Ataman, 2001).

2.1.3.3.Michigan Universitesi Liderlik Calismalari

Bu calismada liderlik i¢in bir 6nceki ¢alismaya benzer sekilde iki liderlik stili tespit
edilmistir: otokratik liderlik ve demokratik liderlik. Bu iki asir1 liderlik yaklasimlari
arasinda ise yedi farkli lider davranisi oldugu varsayilmistir. Bu ¢alismaya gore de
liderin astlarim1 ne Olgiide yetkilendirdigine gore otokratik ya da demokratik liderlige
yakin oldugu 6ngoriilmiistiir. Buna gore liderlik stilini belirleyen faktor, liderin astlarini

ne Ol¢iide yetkilendirdigidir (Zel ve Onay, 2013).
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Blake & Mouton Yonetim Matrisi

Yukarida 6zetlenen varsayimlardan hareketle Blake ve Mouton matrisi gelistirilmis
ve bu matrisle liderlerin iki faktére dayanarak liderlik stilinin tespit edilmesi
amaclanmistir. Bu modelde de diger davranigsal modellerde oldugu gibi iki temel
liderlik boyutu oldugu belirlenmistir: iiretime yonelik liderlik ve kisiler arasi iligkiler
odakl1 liderlik (Gtliner, 2002). Bu iki boyutun benimsenme derece ve diizeyine gore ise
bes farkli liderlik stili oldugu 6ngoriilmiistiir (Blake ve Mouton, 1985):

1) Yonetim (Ciliz, korkak liderlik): Lider, liderlige dair iki boyuta dikkat
etmemekte olup asgari dizeyde gereken sorumluluklarini gergeklestirmektedir.
Insiyatif almaktan cekinmektedir.

2) Yonetim (Sehir Kuliibii Uyesi): Lider, kisiye daha yogun odakl1 hareket etmekte
ancak iiretime ve ise dair daha az 6nem vermektedir.

3) Yonetim (Gorev Liderligi): Lider, beseri sermayeyi bir tiir tiretim faktorii olarak
degerlendirmekte ve her bir astinin goérev ve sorumluluklarini belirleyerek
tiretimin aksamasina engel olmaktadir. Buna gore de beseri sermaye
yonlendirilmekte ve denetlenip kontrol edilmektedir.

4) Yonetim (Orta Yolcu Onder): Lider, iiretim ve kisilerle iliskilerinde de dengeli
hareket etmekte hem Uretimi saglamaya hem de olumlu iligkiler gelistirmeye
calismaktadir.

5) Yonetim (Ekip Liderligi): Lider, astlarinin karar verme siirecine katilmasini ve
yetkilendirilmesini ~ desteklemektedir ve boylece verimli calisilmasinin

saglanmas1 amaglanmaktadir.
2.1.4. DURUMSALLIK MODELI

Durumsallik modeli, adindan da anlasilacag tizere, farkli durumlarda farkli liderlik
tarzlariin benimsenmesi ile iliskilidir (Kogel, 2011). Bu model temelde is diinyasinda
rekabet ve dis gevre kosullarinin siirekli degismesi nedeniyle genel gecer bir liderlik
yaklasimi ve stilinin her zaman ise yaramayacagini varsaymistir. Bu model bilhassa

diinyada liberallesme ve kiiresellesmenin giderek artmaya basladigi 1960-1980
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donemlerinde gelismeye baslamistir. Bu yaklasima bagli olarak da liderin kisilik
Ozellikleri ile iginde bulundugu durum ve sartlarin birlikte degerlendirilmesi gerektigi
belirlenmistir. Bu yaklasimda hangi durumlar altinda hangi liderlik stilinin basarili
olacagi benimsenmeye calisilmistir. Durumsallik yaklagimi esasinda davranigsal ve
Ozellikler yaklagimlarini reddetmemekte aksine birlikte degerlendirmektedir. Bu

yaklasima dair gelistirilen modeller sunlardir:

2.1.4.1.Fiedler’in Durumsallik Modeli

Durumsallik yaklasgimint ilk benimseyen model olup liderin grup igerisinde
kendiliginden ortaya ¢ikabilecegi duruma gore bir lidere gerek dahi olmayabilecegi
varsayllmistir. Lider, sadece ortam uygunsa ve gerekliyse kendiliginden ortaya
cikmaktadir (Basaran, 2000). Fiedler Durumsallik Modeli’nin bulgular1 ise soyledir
(Fiedler, 1966):

1) Liderin astlariyla iliskilerinin olumlu olmasi durumunda liderin etkin bir lider

olarak ortaya ¢ikmasi i¢in astlarini yetkilendirmesi gerekmektedir.

2) Caligma programini belirlemis ve gii¢lii lider ise astlariyla olumlu iliskiler

gelistirememesi durumunda dahi verimli olup basarili sonuglar elde etmektedir.

3) Etkin olamayan lider hem ortaya basarili sonuglar koymada hem de astlariyla

olumlu ve giiclii iligkiler gelistirmede basarisiz olmaktadir.

4) Grubun genel olarak etkin olmasi ancak liderin ilgili durum ve sartlara en uygun

liderlik stilini benimsemesi ile miimkiin olmaktadir.

5) Uygun sartlarin gelismesi halinde grup igerisinde lider kendiliginden ortaya

¢ikmaktadir.

6) Her donemde ve her sart altinda basarili olan tek bir liderlik stilinden s6z etmek

miimkiin degildir.

2.1.4.2.House & Evans’in Yol Ama¢ Kuram

Yol Amag¢ Kurami, 1970’lerde ortaya atilmis olup liderin belli kisilik 6zelliklerinin

Otesinde davramiglart ve bu davramiglart hangi sartlar altinda sergilendigi analiz
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edilmistir (Cil, 2012). Liderin belli sartlar altinda belli davraniglar sergilemesinin
temelinde ise farkli sartlar altinda farkli ihtiyaglarinin bas gostermesidir (Tekarslan ve
Baysal, 1989). Bu kuramda liderin astlariin yetkinlik ve becerilerini degerlendirerek
nasil basar1 ve verim elde edilecegi ve bu iki amag arasinda nasil bir denge kurulmasi
gerektigi incelenmektedir. Bu durumsallik yaklasiminda digerlerinden farkli olarak
liderin astlarin1 hedefe yonlendirmede nasil davranmasi gerektigi dikkate alinmis olup

motivasyon boyutu da modele dahil edilmistir (Eren, 2000).
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2.2. LIDERLIK TURLERI

2.2.1. OTOKRATIK LIiDERLIK

Otokratik lider, otokratlik teriminin de ifade ettigi iizere tek bir otorite unsuru olmasi
ve bunun liderin kendisi olmasi gerektigine dair liderlik stilidir. Bu tanimdan da
anlagilacagi iizere, otokrat lider grup igerisinde tiim kararlar1 almakta olup merkezi
yonetim yapist gegerlidir (Calis ve Tokat, 2013). Astlarin yetkilendirilmesi, goriislerinin
alinmas1 ya da lideri elestirmesi s6z konusu degildir. Diger taraftan grubun lidere
giiveni de ¢ok gelismemistir. Lider sadece hedef belirlemekte ve hedefe ulasmada gorev
dagilimim1  gergeklestirmektedir. Bu liderlikte ayrica sadece maddi odiller ve

kazanglarla astlarin motive olabilecegi ongoriilmektedir (Yilmaz, 2014).
2.2.2. DONUSUMCU LIDERLIK

Doniistimcii liderlik stilinde irade, kendine giiven, vizyon gelistirebilme, erdem ve
ahlak gibi hususlar one ¢ikmaktadir. Bu liderlik stilinde, lider astlarina vizyonu
asillamaya calismakta ve vizyonun gerceklesmesi icin astlarima gorevler ve yetkiler
vererek onlarda 6zgiiven olusturmaya calismaktadir (Podsakoff ve digerleri, 1990). Bu
yaklasimda temel husus, astlara vizyon ve misyon bilinci asilayabilmek ve bdylelikle
hizmetlerine ve c¢alismalarina bir anlam kazandirmalarina yardimci olmaktir.
Doniisiimceii lider liderlik siiresince astlariin ihtiyaclarimi siirekli goézlemleyerek bir
sorun olmasi halinde hemen miidahale ederek bu ihtiyaci astlarin1 motive etmekte
degerlendirmektedir. Ihtiyag ve gereksinimleri iizerinden astlarim ortak vizyona
yonlendirmeye ¢alismaktadir (Bass, 1991).

Bu liderlik stilinde birincil hedef grubun hedeflerinin gergeklestirilmesi olup astlarin
da bu hedefe yonelik motive edilmesi birincil amagtir (Yukl, 1999). Bu stilde liderin
yapmas1 gerekenler ise astlarin ihtiyaglarimi tespit etmek, bu ihtiyaglara gére motive

etmek, vizyonun benimsendiginden emin olmak, astlarinin gelisimini desteklemek ve
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herkesin vizyona uygun hareket etmesini saglamaktir. Boylelikle de astlar da kendi
amagc ve gelisimlerinin sorumlulugunu alarak birer lider olmakta ve esas lider ise bir tiir
dontlistim araci haline gelmektedir. Bir baska deyisle astlarin vizyona uygun hale
doniistimii desteklenmektedir liderler haline, liderler degisim ajanlari haline gelir ve
sonucta Orgiitli donistiiriirler (Miskel, 2001). Buna gore de lider, bir tir takim
gelistiricisi olarak degerlendirilmekte ve astlarin gelisimiyle sorumlu olmaktadir (Bass,
1991). Dontisiimcii liderlige dair ise (Tucker ve Russell, 2004) ve (Leithwood ve Jantzi,
2000) calismalarinda su sonuglara ulagsmistir:

e Doniisiimcii liderlik, liderligin gerektirdigi tiim kisilik ve davranis rollerini

benimsemis olmay1 gerekli kilmaktadir.
e Egitim sisteminde astlarin desteginin de alinmasi sonrasinda liderin doniistimii

ve sartlara uygun hale gelmesi saglanmaktadir.
2.2.3. SERBEST BIRAKICI LIDERLIK

Serbest birakici liderlik stilini liderin astlariyla iletisim ve etkilesim igerisinde
olmamas1 hali olarak ifade etmektedir (Aykan, 2004). Lider astlarina serbestlik ve
insiyatif alma imkani1 Sunmakta ve astlarin asir1 yetkilendirilmesi nedeniyle goriis
bildirmemekte, elestirmemekte ya da denetlememektedir. Inisiyatif almaz ve 6zetle
astlariyla ilgili herhangi bir etkilesim icerisine girmemektedir (Eagely ve digerleri,
2003). Lider astlarimi elestirip zorlamadigi i¢in de grup, liderin boyle devam etmesini
kabul etmektedir. Bu liderlik stilinde var olan ve siliregelen sistemin degistirilmesine

onem verilmez, lider statiikosunun devam etmesini desteklemektedir.

2.2.4. TRANSAKSIYONEL (ETKILESIMCI-
SURDURUMCU) LIDERLIK

Bu stilde lider, astlarin1 6diillendirmeyi ve boylelikle de hedefe yonelik ¢alismalari
icin motive etmeyi tercih etmektedir (Aydin ve digerleri, 2013). Bu liderlik stili U alt

stil tizerinden gergeklesmektedir: Kosullu 6dil liderligi, Beklentilerle aktif yonetim,
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Beklentilerle pasif yonetim (Shivers-Blackwell, 2004). Kosullu &6diil liderlikte lider
astlarinin  sorumluluklarin1 netlestirir ve arzu edilen performansi sergileyenleri
Odillendirmektedir (Levy ve digerleri, 2002). Beklentiyle aktif ydnetimde lider
standartlara gore hareket etmeyi benimsemektedir. Buna bagli olarak da standartlarin
saglanmasinda sorun olmasi halinde lider siirece hemen miidahale etmektedir.
Beklentiyle pasif yonetim stilinde ise lider sorunlarin olmasi halinde aktif olmayip daha
cok pasif kalmayi tercih etmektedir ki bu da ¢cogunlukla sorunlara miidahale etmede ge¢
kalinmas1 demektir. (Ruggieri, 2009) bilhassa egitim alaninda okul ydneticilerinin
doniistimcii ve siirdiiriimcti liderlik stillerini birlikte degerlendirmesi yani ddiillendirme
ve yetkilendirmenin birlikte olmas1 halinde egitim kalitesinin yiiksek olmasinin garanti
edilecegini 6ne slirmiistiir.

Etkilesimci liderlikte liderin c¢alisanlarima dair beklentileri, siiregelen sistem
igerisinde belirlenmekte olup etkilesimci lider, degisiklikler yerine var olan sistem
icerisinde calismay1 ve sistemi degistirmemeyi tercih etmektedir. Bunun nedeni de
etkilesimci liderlerin daha ¢ok mevcut sistemi giiclendirme ihtiyaclarindan
kaynaklanmaktadir (Celik, 1998). Daha geleneksel bakis agisinda sahip etkilesimci
liderlerin siiregelen kurum i¢i gelenekleri ve uygulamalar1 giiclendirerek kullanmaya
devam ettigi dikkat ¢gekmektedir. Yapilan arastirmalar ise gostermektedir ki etkilesimci
liderler, gecmiste basarili olan uygulamalar1 simdi de kurum igerisinde basarili bir
sekilde devam etmeye ¢alisan, basarili faktér ve uygulamalar1 korumaya 6nem veren

liderlerdir.
2.2.5. DAGITIMCI LIiDERLIK

Dagitimcr liderlik stilinin savunuculari ve gelistiricileri, bilhassa egitim alaninda
egitim kurumlarinin tek bir liderin tek basina yoOnetemeyecegi ve hedefe
yonlendiremeyecegi kadar biiylik oldugu varsayimi flizerinden liderligin gerekli
oldugunu ancak yetkilendirmenin de gerekli oldugunu savunmaktadir (Heller ve
Firestone, 1995). Sonugta da liderin yonetim sorumluluklar1 da kurum igerisinde farkli

bireyler arasinda paylastirilmaktadir. Boylelikle lidere yonetimde destek olunmaktadir.
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Buna gore de liderin yetkilendirdigi astlarina da giiveniyor olmasi sarti aranmaktadir

(Ozdemir, 2012).
2.2.6. KARIZMATIK LIDERLIK

Karizma, Antik Yunan’da ilk defa kullamlan bir terim olup “Ilahi ilham becerisi”
olarak anlamlandirilmaktadir (Giil ve Co6l, 2003). Bu liderlik stili 6zellikle de kriz gibi
ciddi durumlarda kendini gdstermekte olup tanimindan da anlagilacag {izere lider, Ilahi
diizeye yakin bir kurtarici olarak kendini ortaya koymaktadir. Giiglii bir karakter sahibi
olunmasini gerektirmektedir. Karizmatik liderlerde rastlanilan 6zellikler ise sunlardir:
Ozgiiven, cesaret, hayranlik uyandirma, ikna etme, motive etme becerisi (Nadler ve
Tushman, 1994).

Glinlimiizdeki anlaminda ise karizmatik liderin ilk defa 1940’larin sonlarinda
kullanildig1 goériilmekte olup buna gore karizmatik lider, astlarinin goziinde ve algisinda
alisilmisin disinda bir kisilige ve kaliteye sahip liderdir (Conger, 1989). Karizmatik
liderin giiclii yani astlarimin ihtiyag, taleplerini, degerlerini ve becerilerini bireysel
olmanin 6tesinde kolektif hale getirebilmesidir. Bundan dolayidir ki astlarin liderin
vizyon ve hedeflerine cam1 goniilden de bagli oldugu karizmatik liderlikte
goriilmektedir. Lidere giiven bu stilde sonsuz olup astlar liderin deger verdigi hususlar

cok onemsemekte ve kolaylikla motive olabilmektedirler.
2.2.7. VIZYONER LIDERLIK

Vizyoner liderlik stilinde, lider astlarini vizyon konusunda harekete gegirip gelecek
odakl1 hareket eden liderdir. Bu liderlikte lider astlarina gelecekte olasi ve arzu edilen
durum hakkinda yonlendirmektedir (Manning ve Robertson, 2002). Buna gore bu
liderlik stilinde lider vizyonu sadece iist yonetimle paylasmayip tiim grup ya da kurum
icerisine iletmekte ve yaymaktadir. Bu siiregte de vizyonun astlar tarafindan dogru
anlagildigindan, tiim astlara Orgiit icerisinde aktarildigindan emin olunmasi liderin
baslica amaclarindandir. Bu liderlikte ayni zamanda lider grup performansini

rakiplerinin performanslarina kiyasla olumlu ya da olumsuz olarak degerlendirmektedir.
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Vizyoner olma ayni zamanda gelecek odakli olayir gerektirdiginden gelismelerin de
takip edildigi dikkat ¢ekmektedir (Greer ve digerleri, 2012). Vizyoner liderlik gelecek
odakli hareket etmeyi gerektirdiginden liderin grup igerisinde siirekli Ogrenme
yaklasimini benimsetmesi ve bunu desteklemesi 6nem arz etmektedir. Astlar arasinda
O0grenmenin desteklenmesi i¢in de yetkilendirilmeleri ve yonlendirilmeleri de

gerekmektedir.
2.2.8. SUPER LIDERLIK

Super liderlik stilinde grup ya da kurum icerisinde herkes kendisinin lideri olarak
hareket etmektedir. Buna gore tiim astlarin tam anlamiyla yetkilendirilmesi soz
konusudur. Buna gbre de astlarin tam anlamiyla insiyatif almasi desteklenerek astlar,
merkezi konuma yukseltilmektedir. Klasik liderlikteki tek bir liderin yol gostermesi s6z
konusu degildir (Shah ve Ali, 2012).

2.2.9. TOPLAM KALITE YONETIMI (TKM) LIDERLIGI

Toplam kalite yonetiminde strekli kalitenin tim grup icerisindeki tim sireclerde
artirtlarak nihai iiriiniin ya da hizmetin kalitesinin artirilmasi1 hedeflenmektedir. Buna
bagli olarak, bu liderlik stilinde belli TKM prensipleri, 6rnegin siirekli ve aktif 6grenme,
Ogrenen organizasyon, siirekli iyilestirme, astlarin siirekli gelistirilmesi, egitilmesi,
fiziki kosullarin siirekli iyilestirilmesi benimsenmektedir. Bu liderlik stilinde yapilan
her siiregte milkemmel kalite diizeyinin saglanmasi hedeflenmektedir. Boylelikle de
hedef kitle ya da hedefler agisindan en yiiksek noktaya ulasilmasinin miimkiin olacagi

varsayilmaktadir (Sik-Cho ve Jung, 2014).
2.2.10. OGRENEN LIDERLIK

Giliniimiiziin bilgi paylasimi yogun toplumsal yapisi igerisinde bu yapiya uygun
aksiyon planlar1 ve stratejiler gelistirip astlarinin 6grenme ve kendilerini gelistirme

stireclerinden lider kendini sorumlu tutmaktadir. Bu liderlikte lider, hem kurumsal hem
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de sosyal degerlere saygi duymakta ve onlara gore hareket etmektedir. Bunlara bagh
olarak da lider, kurum ya da grup igerisinde 6grenmenin birincil strateji oldugu bir
O0grenme odakli kurum kiiltiirii ve 68renmeyi destekleyen buna gore de bilgi paylagimi
ve iletisimi saglayan bir kurum yapisi gelistirmeye c¢alismaktadir (Siewiorek ve
digerleri, 2012).

2.2.11. EGITICI LIDERLIK

Egitici liderlikte, liderin basarili bir egitmen, egitici olmas1 beklenmektedir. Ancak
esasinda bu liderlik stilinde lider bir 6gretmen gibi harcket etmekten ziyade liderlerin
bir akil hocasi, ¢alisan kogu olarak hareket edip calisanlarina yol gostermeye yeterince
kapasitelerinin ve gii¢lerinin olmadigin1 6ne siirmektedirler (Glickman ve digerleri,
2012). Uygulamada durum boyle iken esasinda her ne kadar egitici liderlikte liderin
O0gretmen gibi hareket etmesi bekleniyorsa da gercekte egitici liderin bir akil hocasi1 gibi
hareket ederek calisanlarin kariyer gelisiminden her tiirlii sorunlarina kadar onlari
yonlendirmesi, diisiinmeye sevk etmesi ve yoOnlendirmesi, ipuglart saglamasi
beklenmektedir (Korkmaz, 2007). Diger taraftan, yukarida da bahsedildigi iizere, egitici
liderlikte liderin her ¢alisan1 ile akil hocasi gibi birlikte ¢alismasi miimkiin
olmadigindan bu liderlik stili diger stiller gibi kolaylikla anlagilamamaktadir. Daha ¢ok

belli durumlar ve kosullar altinda egitici liderlik stilinin dikkate alindig1 goriilmektedir.
2.2.12. YARATICI LIDERLIK

Yaratict liderlikte ise yaraticilik ile kast edilen liderin sorunlara ve engellere karsi
yeni ve yaratict ¢oziimler gelistirebilmesi ve buna odakli hareket etmesidir. Bunun
gergeklestirirken de yaratici liderin diger ¢alisanlarin ve diger bireylerin sorunlarini
dinlemeye ve bunlara ¢oziimler getirmeye onem verdigi goriilmektedir (Basadur, 2004).
Bilhassa yaratici liderlerin empati, inovatif, inisiyatif alma gibi 6zelliklerinin baskin
oldugu dikkat cekmektedir. Ancak bu siirecte yaratici liderin gegmisteki tecriibelerinden
de yararlanarak giliniimiiz kosullarim1 bir arada sentezleyip riskler alarak yenilik¢i

¢oziimler gelistirmeye calistigr belirlenmistir (McCauley ve Van Velsor, 2004). Ozetle,
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yaratici lider, onsezilerine ve duygularina glivenen, empati kurabilen, iletisim becerileri
giiclii, hizl1 karar verme becerisine sahip olup risk alabilen ve en 6nemlisi de yenilik¢i

liderleri ve liderlik stilinin tanimlamada kullanilmaktadir.
2.2.13. ETIK LIDERLIK

Etik liderlik literatiirde liderlik yapilan siire ve ortamda moral degerlerin 6n planda
tutulmasi ile gergeklesen liderlik tiirii olarak yer almaktadir. Etik liderin Oncelikli
olarakl birtakim etik deger ve ilkeleri tasimasi gerekir (Celik, 2012). Etik lider
calisanlarinin isteklerini dikkate alir, tarafsizdir. Etik lider ¢alisanlarin haklarini adil

olarak savunur ( May, Z, Avolio, 2004).

2.3. LIDERLIK ve GUC KAYNAKLARI

Liderlerin kullandiklar1 gii¢ kaynaklari hem liderin kendisi hem de liderin takipgileri
acisindan onem arz eder. Liderin kullandig1 farkli giic kaynaklarinin calisanlar
tarafindan ne sekilde algilandigi konusu; kullanilan farkli gii¢ kaynaklarinin galisma
ortaminda saglanan is doyumu ile olan iliskisi gibi hususlar bu ¢alisma dahilinde ele

alimustr.
2.3.1. OTORITE KULLANIMI

Liderligin ge¢miste en onemli glic kaynaklarindan biri otorite kullanimi1 olmustur.
Otorite kullanim1 sayesinde de lider, tiim grup igerisindeki astlarinin hareketlerini
kontrol etmekte olup bilhassa resmi kurumlar agisindan otoritenin altinda yatan temel
ise giictlir. Bu kapsamda degerlendirildiginde giic esasinda liderin astlarina istedigi
hareketleri ve faaliyetleri yaptirabilme yetenegidir.

Weber (1947) ise giicii, toplumsal iligkiler ¢ergevesinde tanimlamis ve ona gore giic,
bir kiginin digerlerine kars1 sosyal iliski kapsaminda dayanikliligin1 ifade etmektedir.
Buna gore giic, esasinda zorlama esasli kontrol ile zorlayicit olmayip aksine tavsiye ve

yonlendirme, inandirma esasl kontrolii dahil etmektedir. Otorite ile kiyaslandiginda ise
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giic cok daha genis kapsamli olup giicte esas liderin becerisidir. Otorite ise lidere
sunulmug yetki olarak degerlendirilmektedir. Weber’e (1947) gore otoritede liderin
giicii, kendi istediklerini astlarima yaptirabilmesinden kaynaklanmaktadir. Ancak
otoritenin sinirlar1 dardir ve sadece grup ya da kurum igerisinde bir etkisi
olabilmektedir. Ayn1 zamanda otorite de astlarin liderin otoritesini de tanimasi ve kabul
etmis olmasi1 da gerekmektedir. (O’Reilly ve digerleri, 2013) ise otorite, gu¢ ve niifuzlu
olmaktan farkli olup otoritede astlar, liderin vurguladig1 ve belirledigi resmi strateji ve
hususlar1 dikkate alip kendi bireysel ¢ikarlarini ikinci plana atmaktadir. Buna gore
otoritede yetkinin gli¢ ve niifuzdan farkli olarak resmiyet kaynaklandigi dikkat
cekmektedir.

Egitim alani agisindan degerlendirildiginde ise bilhassa 6grencilerin davraniglarinin
kontrol altina alinabilmesi i¢in otorite gerekli olmaktadir. Geleneksel egitim kurumlari
yapist igerisinde de 6gretmen ve 6grenci, 6gretmen ve okul yonetimi ve dgrenci ve okul
yonetimi arasindaki tiim iliskiler otorite odakli olarak gerceklesmektedir. Buna gore
Ogrenci 6gretmenin ve okul yonetiminin ve 6gretmen de okul yonetiminin otoritesini
kabul etmektedir (Harris ve digerleri, 2013). Ancak burada diktatorliikte oldugu gibi
liderin her soylediginin gerceklestirilme zorunlulugu olan bir otoriter sistemden de
bahsetmek miimkiin degildir. Buna bagl olarak da egitim kurumlarindaki otoritenin
zorlayic1 ve baskict olmasi olumsuz sonuglara neden olabilmektedir. Egitim
kurumlarinda buna dayanarak da otorite Olgiitii iki sekilde gerceklesmektedir: yasal
emirlere uyma ve tartisma sonrasinda kabullenme (Miskel ve Cosgrove, 1985). Otorite,
ancak egitim kurumu igerisinde gii¢ kullanim1 hususunun en dogru ve en uygun bigimde
yasal hale getirilmesi halinde saglanabilmektedir (Elmore, 2000). Buna gore de
yukarida da belirtildigi iizere egitim kurumlarinda da otorite, belli yilikiimliiliiklerden
kaynaklanmaktadir. Ancak Weber egitim sistemi de dahil olmak {izere otoritenin tur ve
kokenlerini sadece yasal zeminle sinirlandirmamastir. Otorite tiirleri dikkate alindiginda
ise Weber (1947) otoriteyi bes tiire ayirr: Karizmatik, geleneksel ve yasal ve
fonksiyonel ve gayri resmi otorite.

Karizmatik otoritede karizmatik liderlik i¢in de gecerli oldugu lizere otorite sahibi

alistlmisin  disinda  ozelliklere sahiptir. Astlar, karizmatik otoriteyi lider olarak
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degerlendirmekte ve ona goniilden baghilik gostermektedirler (Conger, 1993).
Karizmatik otoritenin mantikli olmasi beklenmemekte ancak etkili ve duygusal bir lider
olmasi umulmaktadir. Esasinda karizmatik otoritenin kokeni liderin  kisilik
ozelliklerinden kaynaklanmaktadir. Bu otorite tiiriinde liderin otoritesi astlarin onu sira
dis1 bir lider olarak degerlendirmesi nedeniyle kendiliklerinden baghlik gosterdigi
dikkat ¢ekmektedir. Buna gore de astlar, lidere otoritesinden 6tiirii degil, karizmasindan
oOtlrd itaat etmektedir.

Geleneksel otoritede ise ge¢misten beri var olan otoritenin kabulii ve bu otoriteye
dair stiregelen inang etkili olmaktadir. Astlar, otoriteye gegmisten beri itaat edilmis
olmasina dair aliskanlik nedeniyle gelecekte de itaat etmeyi siirdiirmektedir (Conger,
1993). Egitim alan1 6rnek alindiginda ge¢cmisten giinlimiize ebeveynleri de okulda
Ogretmenlere, yoneticilere itaat ettiginden onlarin ¢ocuklart da bunu siirdiirmektedir. Bu
otorite zamanla toplum igerisinde gelismekte ve kabul gérmektedir. Burada otoritenin
temeli ise gelenek ve goreneklerdir.

Yasal otorite ise yasal ve resmi hususlardan, kanun, yonerge ve yonetmeliklerden
kaynaklanmaktadir. Bu otoritede otoritenin kdkeni, otorite sahibinin 6zelliklerinden ya
da geleneklerden kaynaklanmamaktadir. Bireylerin kimlere ve nasil itaat edecegi
kanunlarla 6nceden belirlenmistir. Kanunlarla ve yonetmeliklerle otoritenin haklar1 ve
astlarin nasil itaat edecegi belirtildiginde kurum ya da gruba katilmadan 6nce her bir
birey, bu kurallar1 ve ortaya koydugu otoriteyi kabul ederek gruba katilmaktadir
(Weber, 1947). Orgiitsel yap1 ve astlar arasindaki anlasmaya bagli olarak otoriteye dair
resmi ve yasal kanun ve sistem belirlenmektedir.

Fonksiyonel otorite sadece makamdan meydana gelmeyen bir otorite yapisi olup
otorite sahibinin teknik bilgisi, donanimi ve tecriibesi de otorite kazanmasinda
belirleyici olmaktadir. Hoy ve Miskel (2008) teknik anlamda bireyin beceri, yetenek ve
donanimlarinin otorite olarak gelismesinde katki saglarken bunun var olan gergek
otorite ile arasinda problem ve c¢ikar ¢atismasi yasamasina neden olabilecegine vurgu
yapmaktadir. Gayri resmi otorite tiirlinde ise resmi kanun ve yapilardan bagimsiz olarak

belli bireylerin otorite olarak saygi gérmesi ve onlara itaat edilmesi dikkat ¢cekmektedir.
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Resmi ve yasal otorite en siklikla karsilagilan otorite tiirlii olup resmi otorite, astlarin
sadakatini garanti etmemektedir. Bu nedenle resmi otoritede genelde otorite sahibi,
astlar1 iizerinde otoritenin verdigi giicten faydalanarak hakimiyet kurmaya ¢alismaktadir
(Blau ve Scott, 1987). Resmi ve yasal zorunluluk ve yaptirim ve cezalar1 kullanarak
otorite sahibi, astlarin kontroliinii garanti altina almaya calismaktadir. Ancak stirekli
olarak yasal zemine basvuran otoritenin uzun vadede giiclinii kaybedecegi
varsayilmaktadir.

Okul yonetimleri agisindan resmi otorite degerlendirildiginde ise ilk asamada
otoritenin kaynagi yasal zemine dayanmaktadir. Boylelikle 6gretmen, 6grenci ve okul
yonetimi arasindaki otorite iligkileri tiim diger faktorlerden bagimsiz olarak kanunlarla
tespit edilmis ve korunmustur. Buna bagl olarak da astlarin itaat etmesi siirecinde
otoritenin kaynagi genelde okul yonetimindeki yetkililerin kisilik 6zelliklerinden
kaynaklanmamaktadir. Yonetim gorevine segilen kisinin otoritesi, se¢ildigi makamin
bizzat kendisinden kaynaklanmaktadir (Merton, 1957). Bdylelikle okul igerisindeki
herkes bu yazili kanunlar1 kabul edip otoriteye kosulsuz sartsiz itaat etmektedir
(Goldstein, 1969). Diger taraftan okul yonetiminde otoritenin sadece makama dair yasal
yiikiimliiliiklerden kaynaklanmasi halinde astlar otoritenin emirlerine itaat etse de bu
sadik olacaklar1 anlamina gelmemektedir (Hoy ve Miskel, 2008). Ancak okul yonetimi,
dogru stratejileri degerlendirmesi halinde astlari ile olan iliskilerinde zamanla baglilik
ve sadakati de gelistirebilmektedirler. Bu agidan resmi otoritenin her zaman etkili
olamayacag1 iddiast da gecersiz olup otoritenin dogru kullanilmasi halinde okul
yonetiminin lider olarak ortaya ¢ikmast miimkiindir (Hoy ve Miskel, 2008).

Egitim kurumu igerisinde hakimiyet ise yukarida da bahsedildigi tizere, okul
yoneticilerinin astlar1 {lizerindeki yasal kanunlardan kaynaklanan giicii {izerinden
gerceklesebilecegi gibi astlara yardim etme seklinde de saglanabilmektedir (Hoy ve
Miskel, 2008). Bilhassa egitim sektoriinde Ogretmenlerin giivenini ve bagliligini
saglamada yasal zemin {izerinden hakimiyet kuran degil, aksine 6gretmenlere yardim
ederek, destekleyerek hareket eden okul yonetimlerinin 6gretmenlerin Orgiitsel
baglhiligin1 saglamada etkili oldugu tespit edilmistir (Reiss ve Hoy, 1998; Marks ve
Printy, 2003).
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Tiim bu otorite ve gii¢ analizi sonucunda goriilmektedir ki bilhassa egitim sisteminde
resmi ve yasal otorite tirleri gecerli olmakta olup bu otoritenin sadece yasal
kanunlardan kaynaklanmasinin 6gretmenlerin bilhassa orgiitsel bagliligini saglamada
yeterli olmadigi belirlenmistir. Buna gore astlar olarak Ogretmenlerin  okul
yoneticilerinin otoritesini benimsemesi ve kendiliginden de kabul etmesi gerekmektedir.
Bunun icin de okul yoneticilerine insiyatif alabilme, kararlilik ve kararlarinin arkasinda
durabilme, yetkilendirme yapabilme ve sorumluluklarini kabul etme yoniinde tavsiyeler

verilmektedir (Reiss ve Hoy, 1998).

2.3.2. OKULLARDA GUC KAYNAKLARININ
KULLANIMI

Gli¢ otorite ya da lider konumundaki bireyin astlarin1 ve grup icerisindeki diger
bireyleri etkileyebilme ve istediklerini yaptirabilme becerisi olup kisinin liderligi ve bu
liderligin kabul edilmesi ilk basta liderin sahip oldugu giice baghdir. Kisinin sahip
oldugu giic de boylelikle astlarin lideri kabullenmesini saglamaktadir. Ancak yukarida
da bahsedildigi iizere, liderin 6zellikleri ve stilleri zaman igerisinde degistiginden liderin
giiciiniin kaynagi da zaman igerisinde degisime ugramaktadir (Northouse, 2015).
Gegmiste fiziksel gii¢ yeterli olabilirken giiniimiiz sartlarinda fiziksel gii¢ lider olmay1
garanti etmemektedir. Otorite acisindan ise otorite yukarida da bahsedildigi iizere
cogunlukla egitim sisteminde yasal ve resmi zemine dayanmaktadir. Zaman igerisinde
liderlerin gili¢ kaynaklar1 degistiginden egitim sisteminde de okul yoneticilerinin gii¢
kaynaklarinin kullaniminin analizi i¢in French ve Raven tarafindan (1968) gelistirilen
bes temel gilic kaynagi dikkate alinmis olup bu gii¢ kaynaklari: yasal gii¢, uzmanlk

giicii, 6diil giicii, zorlayici giic ile karizmatik gugtur.

2.3.2.1.Yasal glg

Yasal gii¢, otorite ve yetki olarak ifade edilmekte olup yoneticinin makamindan
kaynaklanan giicli ifade etmektedir. Yasal gii¢, buna gore hiyerarsik yapilarda etkili

olmakta olup statiisiine gore yoneticilere gii¢ saglamaktadir. Yasal gii¢ bu zeminlere
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dayanarak esasinda yoneticinin astlarin1 sadece yasal kanun vb. uygulamalar iizerinden
etkileyebilme ve itaat ettirtmesidir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010). Yonetici giiclinii
sadece yasal diizenlemelerden aldigi i¢in de giicii esasinda yonetici statiisiiniin
kendisinden kaynaklanmakta ve bu da giiciin pozisyona bagli oldugunu ortaya
koymaktadir (Akcakaya, 2010). Ancak yasal diizenlemeleri bilen astlar da yoneticinin
direktiflerine uymalar1 gerektiginin farkindadirlar ancak goniilliiliikkten bahsetmek s6z
konusu degildir (Kogel, 2011). En 6nemlisi de yasal giiciin asir1 kullanilmas1 halinde
otokratik yonetim gelismekte ve bu da astlarin orgiitsel davranislarini, ise baglilik ve ise
sarilmalarin1 olumsuz etkilemektedir.

Egitim alaninda ise okullarda okul yoneticilerinin giicii, Milli Egitim Bakanlig
tarafindan kanunlarla, yonerge ve yonetmeliklerle giivence altina alinmistir. Bu agidan
okul yoneticilerini yasal ve resmi otoritesinin yasal gii¢ ortaya koydugu gortlmektedir
(Sisman, 2002). Ancak yukarida da bahsedildigi {izere, okul yoneticilerinin yasal giicii
asirt  kullannminin  6gretmenlerin ise bagliligi, orgiite bagliligi, motivasyonu ve
performansit konusunda olumsuz sonuglar dogurdugu calismalarin bulgulariyla da

desteklenmektedir.

2.3.2.2.0dul gl

Odul guicti, maddi ya da manevi drnegin sdhret, taninma, terfi gibi 6diillerin astlara
saglanabilmesi iizerinden gelisen giictiir. Odiiliin varligindan haberdar olan astlarm 6diil
kazanma ihtiyact ve istegiyle yonetici konumundakilerin itaat etmesi saglanmaktadir.
Diger taraftan, oOdiil giicliniin astlarin sadece kisa donemli olarak itaat etmesini
saglayacag1 ongorilmektedir (Titrek ve Zafer, 2009). Ciinkii 6diil giicliniin uzun vadede
kullanilmasimin hem etkisini yitirmesine hem de astlar arasindaki iligkileri olumsuz
etkileyebileceginden astlarin orgiitsel bagliligini ve performansim1i da olumsuz
etkileyebilmektedir.

Egitim sektorii agisindan degerlendirildiginde ise 6diil giiciiniin diger durumlar igin
de gecerli oldugu iizere adaletli olarak saglandig1 ve ddiillerin cazip hale getirilmesiyle
etkili olabilecegi Ongoriilmektedir. Okul yoneticilerinin dgretmenlerinin is ylkiini

hafifletmesi ve bir takim sorumluluklarinda yardimci olunmasi gibi konular bile
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ogretmenler acisindan 6diil olarak degerlendirilebilmektedir (Celik, 1998). Durum
boyle olunca da oOgretmenler, okul yoneticilerinin emirlerine daha kolaylikla itaat
ederler ¢linku itaat etmeleri halinde édullendirileceklerinin bilincindedirler. Ancak odul
giiclinlin dogru kullanilmasi sadece egitim kurumlari i¢in degil tiim alanlar i¢in gecerli
olmaktadir. Odiillerin &gretmenlerin dogru ve arzu edilen performans: ile
iliskilendirilmesi ve tiim 6gretmenler arasinda adil olmasi konusunda soru isaretine
neden olmamasi gerekmektedir (Hoy ve Miskel, 2008). Ancak bu sekilde 6édul giicinin
ogretmenler arasinda yiliksek motivasyon saglayabilecegi belirlenmistir. Bu noktada da
okul yoneticilerinin 6gretmenlerin ihtiyaclarina dikkat ederek buna gore odiilleri
belirlemesi gerekmektedir. Ciinkl 6ddile ihtiyag ne kadar yiiksekse gl de o denli etkili
olmaktadir (Akgakaya, 2010).

2.3.2.3.Karizmatik gt¢

Karizmatik liderlik i¢in gecerli oldugu iizere, karizmatik gii¢ de yonetici ya da liderin
konumundan degil aksine beceri ve sira dist kisiliginden kaynaklanmaktadir.
Yoneticinin beceri ve kisilik 6zellikleri ise astlar1 tarafindan fark edilmekte olup bu
Ozelliklerden 6tlrd yoneticiye itaat edilmektedir. Buna gore de karizmatik guicte temel
faktor, astlarin yoneticinin Ozelliklerini ne Olclide takdir ettigi ve begendigidir.
Karizmatik gi¢, yoneticinin astlar1 tizerindeki etkisini ifade etmekte olup yoneticinin
astlara ilham verdigi, yonlendirdigi ve astlarin saygisin1 kazandig1 dikkat ¢cekmektedir
(Akcgakaya, 2011). Karizmatik giiciin derecesi de esasinda yoneticinin astlar1 tarafindan
ne Ol¢iide benimsendigini de gostermektedir (Celik, 2000).

Egitim sektorii agisindan incelendiginde ise odiil ve yasal gilicten farkli olarak okul
yoneticisinin dgretmen ya da Ogrencilere istediklerini yaptirmasi i¢in maddi manevi
0dill ya da yasal diizenlemeler gibi bir takim faktorlere ihtiyact bulunmamaktadir.
Aksine okul yoneticisinin kendisi giliciin kaynagini olusturmaktadir. Her ne kadar
karizmatik giic gelistirilmesi zor olsa da bir kez kazanildiktan sonra bilhassa egitim
sektoriinde istenilen hedeflerin gergeklesmesinde ¢ok daha etkili olabilmektedir (Bakan
ve Biiylikbese, 2010).
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2.3.2.4.Uzmanlik giicii

Uzmanlik giiciinde giliciin kokeni ydneticinin bilgi, yetenek, tecriibelerinden
kaynaklanmaktadir. Karizmatik gii¢ i¢in gegerli oldugu iizere, uzmanlik giicli de 6diil,
makam ya da yasal yukiumlalukler gibi dis faktorlerden kaynaklanmamakta aksine
yoneticinin kendi oOzelliklerinden kaynaklanmaktadir (Erkus, 2011). Bu konuda
yoneticinin uzmanlik alanina dair bilgisi ve becerisi ne kadar yiiksek, bu uzmanliga
erisim ne kadar diisiikk ve bu uzmanlhiga ihtiya¢ ne kadar yiiksekse uzmanlik giicii de o
denli yiiksektir (Akgakaya, 2010). Ancak bu konuda astlarin algilar1 ve diisiinceleri de
belirleyici olmaktadir. Astlar, yoneticilerinin uzmanhigina ne Olgiide giliveniyor ve
uzmanligr ne denli yiiksek diizeyde algiliyorlarsa uzmanlik giicii de o denli yiiksek
olmaktadir. Yoneticinin uzmanlhigini astlarina yardim amacl degerlendirmesi ise
yOneticinin giiciinii biisbiitlin artirmaktadir (Meydan ve Polat, 2010).

Egitim sektoriinde ise egitim kurumlar igerisinde okul yoneticilerinin uzmanlik gucu
fazlasiyla 6nemli ve etkili bir faktordiir. Ciinkii egitimde uzmanlik, bilgi ve birikim ¢ok
onemli olup okul yoneticisinin uzmanliginin 6gretmenlere yol gosterme ve destek
olmada kullanmasi 6gretmenleri vizyon cercevesinde yonlendirmesi o dlgiide yiiksek
olmaktadir. Kosar ve Calik (2011) calismasma gore de yiiksek diizeyde uzmanlik
becerisi ve gilicii olan ilkogretim yoneticilerinin bu giiciiniin 6gretmenlerin orgiitsel
baglilig1, motivasyonu ve memnuniyeti lizerinde olumlu etkisi bulunmaktadir. Buna
gore uzmanlhik giici Ogretmenlerin sadece itaat etmesini degil ayni zamanda

memnuniyetini de artirmaktadir.

2.3.2.5.Zorlayic1 gii¢

Odiil giiciiniin aksine zorlayic1 giicte odiillendirme degil, yildirma, zorlama,
korkutma gibi olumsuz faktorler etkili olmaktadir. Odiil giiciinde astlarin maddi ve
manevi Odiillendirilmesi s6z konusu iken zorlayici giicte astlarin maddi ve manevi
zorlanmas1 ve cezalandirilmast s6z konusudur (Kursun, 2011). Zorlama ve
cezalandirmanin diizeyi ise esasinda yOneticinin giiclinii ve otoritesini ortaya

koymaktadir. Bu gii¢ faktoriinde astlar verilen gorevleri yerine getirmedikleri taktirde
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ceza alacaklarinin bilincindedir. Ancak asir1 diizeyde cezalandirma faktoriiniin
kullanilmasi astlarin bir noktadan sonra sadece minimum ¢aba gostermesine neden olup
etkili olmayacaktir (Kosar ve Calik, 2011). Hele de egitim sistemi igerisinde
ogretmenlerin yiksek motivasyon ile en yiksek kalitede egitim-6gretim hizmetini
saglamas1 i¢in zorlayic1 giiciin ¢ok daha Otesinde faktorlerle motive edilmesi
gerekmektedir. Yoksa asirt zorlayici glicii okul yonetimlerinin dikkate almasi,
Ogretmenlerin yiiksek ¢aba ve efor sergilemesini olumsuz etkileyip motivasyonunu

distirebilmektedir.

2.3.2.6.Benzesim giicii

Benzesim giiciiniin kaynag1 da karizmatik giic ve uzmanlik giicli gibi yoneticinin ve
liderin kendisine 6zgii Ozelliklerinden kaynaklanmaktadir. Karizmatik ve uzmanlik
giicten farkli olarak ise yOnetici ya da liderin giiciiniin kaynagi dogrudan kisilik
ozellikleriyle iligkilidir (Kogmar, 2012). Bilhassa bireyin hayranlik uyandiracak kisilik
Ozellikleri sonucunda grup icerisindeki diger bireylerin etkilenmesi sonucunda bilingli
ya da bilingsiz sekilde yonetici ya da liderin istek ve taleplerini yerine getirmesi
sonucunu ortaya koyan giictiir (Gilirsoy, 2005). Egitim alaninda &gretmenlik meslegi
icerisinde ise hayranlik uyandiracak ozellikler sergileyen, diger o6gretmenlere yol
gosterip onlarin saygisin1 kazanan bir 6gretmenin grup igerisinde kendiliginden lider

olarak ortaya ¢ikmasi miimkiin olabilmektedir.

2.3.2.7.Begeniye dayanan gii¢

Begeniye dayanan giic de benzesim, karizmatik gii¢ gibi liderin hayranlik uyandiran
ve takdir edilen belli bash kisilik 6zelliklerinden kaynaklanmaktadir. Bu hayranlik
uyandirict kisilik 6zelliklerine 6rnek olarak ise sempatiklik, sevimlilik, yardimseverlik
vb. ornek verilebilmektedir (Alkin, 2006). Lider de bu olumlu kisilik 6zelliklerini
kullanarak grup igerisinde bireylerin bu olumlu &zelliklerine dair begenilerinden gig

alarak istek ve taleplerini yaptirabilecektir (Ozkaya, 2000).
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2.3.3. GUC KAYNAKLARININ OKULLARDA
UYGULANMASI

Gli¢ kaynaklarmin kullanimina dair alan yazinda hem uluslararasi hem de ulusal
caligmalar yer almakta olup yukarida da analiz edildigi iizere, pek ¢ok farkli giiciin ve
otorite tiiriniin egitim sektorii dahil olmak {izere pek ¢ok alanda kullanildig:
goriilmektedir. Ancak etkili liderlik i¢in gerekli giiciin kaynaklar1 ve otoritenin tiirii
dikkat edilmesi gereken hususlardandir. Yapilan ¢aligmalarin da bulgular1 da
gostermektedir ki etkili liderlik, temelde karizmatik ve wuzmanlik giiclerinden
kaynaklanmaktadir (Bulug, 2009). Bilhassa yiiriitiilen c¢aligmalarin bulgular
gostermektedir ki karizmatik ve uzmanlik giiciinden kaynaklanan liderlik stilinde lider,
astlariin performansini, orgiitsel baglhiligini ve motivasyonunu yiiksek diizeylerde
tutabilmeyi bagarmaktadir.

Diger taraftan, yasal, resmi ve zorlayict giiclin kullanilarak olumsuz giidiilenme ile
liderin astlarin performansini artirabilmesinin miimkiin olmadig1 ya da aksine
performansta diisiise neden oldugu tespit edilmistir (Vural ve Coskun, 2007). Alan
yazinda calisanlarin ve bireylerin performans, motivasyon ve oOrgiitsel baglilig
konusunda bilhassa etkili olan faktorler incelendiginde de goriilmektedir ki caligsanlar
ancak disardan zorlama olmadan kendileri istedikleri zaman yiiksek motivasyonla
calismakta ve boylelikle yiiksek performans ortaya koyabilmektedir (Chaudhry ve
Javed, 2012). Bu ac¢idan giiniimiizde liderlik konusunda geleneksel yasal, resmi ve
zorlayan liderlik stillerinin etkili oldugundan bahsetmek miimkiin degildir.

Hem zorlayici, hem yasal ve resmi ve baskici liderlik uygulama ve yaklasimlarinda
her ne kadar korkutma ve caydirma fiizerinden c¢alisanlar iizerinde lider istek ve
taleplerini kabul ettirebiliyorsa da bu noktada g¢alisanin goriisiiniin alinmamasi ve
olumlu giidiilenme saglanmamasi ¢alisanlarin asgari gerekli ¢abay1 gostermesine neden
olmaktadir (Li ve digerleri, 2012). En 6nemlisi de g¢alisanlar, yiiksek diizey cabayla

calismamak icin direng gostereceklerdir. Calisanlar sadece liderin istek ve taleplerini
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kabul etmis ve uyguluyormus gibi goriinmekte olup Oziinde bu istek, talepleri ve
benimsenmesi istenen hedef ve vizyonu benimsememektedir.

Gili¢ kaynaklarinin uygulanmasinda tiim bu hususlara ve liderlik giic kaynaklar
arasindaki kiyaslama dikkate alindiginda goriilmektedir ki uygulamada amag, liderin
astlarin1 motive ederek yiiksek performans gostermelerini saglamak ve grup ya da
kurum hedefine ulasmada yonlendirmektir. Uzmanlik ve karizmatik gii¢ kullaniminda
uygulamada liderin astlariin bagliliginm1 kolaylikla kazanabildigi ve liderin kolayca
istek ve taleplerini astlarina kabul ettirebildigi goriilmektedir (Ozdemir, 2013). Bu
liderlik giiglerinde astlar liderin 6zelliklerinden Gtiirii lidere inandigi igin liderin istek ve
taleplerini de ¢ogunlukla sorgulamayacaktir. Uygulamada uygulanmasi en kolay olan
giic kaynaklarin1 karizmatik ve uzmanlik giicleri olusturmaktadir. Diger taraftan,
karizmatik ve uzmanlik giicii de dogru kullanilmadigr ve liderin giiclinii grubun 1yiligi
icin degil de kendi menfaati i¢in kullandiginda ise zamanla liderin istek ve taleplerinin
sorgulanmas1 da baslayacaktir (Giil ve Aykanat, 2012). Yasal gii¢ ve 6diil giliciinde ise
astlarin olas1 sonuglara dair beklentileri nedeniyle astlarin liderin istek ve taleplerini
itaat etmeye istekli olduklar1 goriilmektedir. Ancak uygulamada yasal gii¢ veya 6diil
giicli durumlar1 gegerli oldugunda ¢alisanlarin liderin istek ve taleplerini sorgulamamasi
da miimkiin degildir (Ak¢akaya, 2010). Zorlayici ve baskici giicten kaynaklanan liderlik
durumunda ise, yukarida da bahsedildigi lizere, uygulamada lider, istek ve taleplerinin
yapilmasi i¢in yasal cercevede kendisine taninan yetkileri ve gilicii ve makamin
kendisine sagladig1 otoriteyi kullanmaktadir.

Gii¢ kaynaklarmin okullarda uygulanmasi1 konusunda ise ideal okul yoneticiligi ve
liderligi konusunda uygulamaya konulmasi gereken hususlar asagida siralanmistir
(Thompson ve digerleri, 2004 ve Cemaloglu, 2007):

e FEtkili egitim-0gretim liderligi i¢in  Ogretmenlere hedef konusunda

bilgilendirecek net bir egitim-6gretim vizyonunun olusturulmasi gerekmektedir;

e Vizyonun paylagimindan ve anlasildigindan emin olmak igin egitim kurumu

icerisinde basta okul yOnetimi ve Ogretmenler arasinda olmak iizere iletisim

kanallariin igler olmasinin saglanmasi gerekmektedir. Bu da esasinda, yukarida
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da bahsedildigi iizere, sadece hedef ya da is odakli degil ayn1 zamanda kisi
odakl1 liderlik yaklasiminin benimsenmis olmasini gerektirmektedir.

o Ogretmenlere karsi daha destekleyici ve yonlendirici okul ydnetiminin
gelistirilmesi gerekmektedir ki bu da uzmanlik giiciiniin okul ydneticisinde
mevcut olmasini gerektirmektedir.

e Tiim bu hususlarin gerceklestirilmesi i¢in de okul yonetiminin kaliteyi, iletisimi,
stirekli 6grenmeyi destekleyen bir okul kurum kiiltiirii ve organizasyon yapisi
gelistirmesi gerekli olmaktadir.

e Liderin ise tiim bu siire¢ igerisinde erdem ve ahlak kurallarina uygun bigimde
hareket etmesi gerekmektedir ki boylelikle 6gretmenlerin okul yoneticisinin
talep ve isteklerini yerine getirmede tepki g6stermesinin  Oniine
gecilebilmektedir.

Ozetle, okullarda etkili liderlik konusunda giic uygulamalarinda merkezden atama
yontemiyle okul yonetiminin ve yoneticilerinin belirlenmesinin egitim-6gretim
kalitesinde bir fark yaratmasi beklenmemektedir (Cemaloglu, 2007). GiintimuzUin
dinamik kosullarinda ve egitim-6gretimde dahi rekabetin ¢ok arttig1 dikkate alindiginda
egitim-0gretim kalitesinin temel belirleyicisi olan dgretmenlerin ¢ok daha motive ve
baglilik gosterecek sekilde galigmasi ise ancak etkili liderlik ile miimkiin olabilmektedir.

Bir diger ¢alismada ise Ozden (2002) egitim-dgretimde kendilerinden lider olarak
neler beklendigi konusunda okul yoneticilerinin gercek anlamda farkinda olmadiklarini
belirtmistir. Bilhassa da egitim-08retim alaninda uygulamada okul yoneticiligi
atamalarinda merkezi sistemden makam tayinlerinin yapilmasi halen siiregelmekte olup
bu durum performansi olumsuz etkilemektedir. En 6nemlisi de okul yoneticiliginde
atamalarda liderlik 6zelliklerinin mevcut olup olmamasina giiniimiizde halen dikkat
edilmemektedir. Bu da uygulamada, yukarida da bahsedildigi tizere, bir takim sorunlar
ortaya koymaktadir. Giinlimiizde ise uygulamada okullarda liderlik konusunda okul
yoneticilerinden miidiir ya da otorite figiirii gibi degil aksine lider gibi davranmalari
istenmektedir  (Giimiiseli, 2001). Ogretmenlerle iletisim kurabilmeleri, onlari

yetkilendirip goriislerini dikkate almalar1 Onerilmektedir. En 6nemlisi de okul

32



yonetiminde yoneticinin vizyon belirleyebilmesi ve bu vizyonu Ogretmenlere
benimsetebilecek liderlik glicline sahip olmasi gerekmektedir.

Ozetle, yapilan calismalar gostermektedir ki okul ydnetimlerinde yoneticilerin
gorevlendirilmesinde temelde yasal, resmi ve zorlayici giice dayanilmakta olup bu da
egitimde istenilen kaliteye ulagilmasinda biiylik bir engel olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Giimiiseli, 2001; Ozden, 2002). Buna bagli olarak, okul ydnetimlerinde ydneticilerin
secilmesinde uygulamada ogretmenlerin i¢inden liderin ¢ikmasi ve sonrasinda liderin
otorite ve yasal giic kazanmasiyla birlikte okul yonetiminde etkin olmasi salik
verilmektedir. Ancak uygulamada halen okul yoneticilerine ilk 6nce yasal ve zorlayici
gii¢ lizerinden otorite verilmekte sonrasinda liderlik etmeleri beklenmektedir. Ancak,
yukarida da belirtildigi lizere, bu egitim kurumlarinda arzu edilen kalitenin ortaya

konmasinin dniinde biiyiik bir engel olarak degerlendirilmektedir.

2.4. GUC KAYNAKLARININ iS DOYUMU ILE OLAN
ILISKISI

Liderin gii¢ kaynaklarmin ¢aliganlarin orgiitsel bagliligi, motivasyonu, performansi
tizerinde etkisine dair bilhassa giiniimiizde alan yazinda pek ¢ok kuramsal ve ampirik
caligma gerceklestirilmektedir. Liderin Ozelliklerinin, yaklasimlarimin ve liderlik
stillerinin calisanlara dair hususlar igerisinde ise Ozellikle c¢alisanlarin is doyumu
tizerindeki etkisi biliylik 6nem arz etmektedir. Ciinkii is doyumu, calisanin Orgiitiin
vizyonu ve hedefleri dogrultusunda hareket etmesini saglamakta ve desteklemekte en
etkili faktdrlerden biri olarak kabul edilmektedir (Karayel, 1999). Is doyumu, is
memnuniyeti, motivasyon ve performans ile de dogrudan iliskili bir faktér olup yonetim
ve insan kaynaklar1 perspektifinde is doyumu, calisanin kendisinde arayip almaya da
hak ettigini diisiindiiklerini is ortami igerisinde alabildigine dair algisi, diisiince ve
hisleridir (Scarpello ve Campbell, 1983). Bu tanima bagli olarak, is doyumu, 6ziinde
calisanin 1§ tatmini yasamasi, isinden, is ortamimndan memnun olmasi anlamina

gelmektedir.
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Is doyumu her ne kadar tammi geregi, ¢alisanin isine ve is g¢evresine dair
memnuniyetini ifade etmekteyse de i3 doyumu, sadece ¢alisanin kontroliinde olmayip
pek c¢ok digsal faktérden etkilenmektedir. Bunlarin basinda da g¢alisma ortaminda
yapilan is ile ¢alisan arasindaki uyum en basta gelen faktorlerdendir. Bunun yani sira
orgiit kiltiirii, orgiitsel yapinin, kurum igi iletisimin vb. faktorlerin is doyumunu
etkiledigine dair bulgular elde edilmistir (Lok ve Crawford, 1999). Ancak tiim faktorler
icerisinde isin Ozellikleri ¢cok daha yiiksek oranda dikkate alinmaktadir. Bilhassa is
doyumu, c¢alisanin isini degerlendirirken algiladigi ve hissettigi memnuniyet, mutluluk,
tatmin gibi olumlu duygular olarak ifade edilmektedir (Quarstein ve digerleri, 1992).
Benzer bir diger calismada ise Hacman ve Oldham (1975), is doyumunu kisaca
calisanin isinden dolay1 duydugu mutluluk olarak tanimlamistir. Davis (1984) ise benzer
bicimde is doyumunu calisganin yapmakta oldugu isten duydugu hosnutluk olarak
anlamlandirmistir. Ozetle, is ile calisan arasindaki iliski, is doyumunun temel
belirleyicisidir. Daha giincel bir ¢alismada ise Eren (2000) is doyumunun hem maddi
hem de manevi yo6niine vurgu yapmaktadir.

Yiiriitiilen ¢alismalar neticesinde is doyumuna dair ii¢ temel boyut belirlenmistir
(Luthans ve Thomas, 1989; Johnson ve Johnson, 2000):

e Is doyumunun duygusallik boyutu: gdzlemlenmesi miimkiin olmayip sadece

calisanin sozel ifade etmesi halinde anlasilabilmektedir.

e Is doyumunun beklenti boyutu: is boyutu, calisanin ise dair beklentilerinin ne
Olciide karsilandigini ifade etmektedir.

e Is doyumunun tutum boyutu: iicret, terfi, kurum kiiltiirii, is ortami igerisinde
iletisim, is arkadaslar1 ile iletisim vb. is doyumunun maddi ve manevi
tutumlarini ifade etmektedir.

Is doyumunun tiim bu boyutlarmin zaman igerisinde degisebildigi dikkate
alindiginda is doyumunun duragan oldugunu sdylemek miimkiin degildir ve aksine is
doyumunun degisken ve digsal faktorlere karst hassas oldugu goriilmektedir. Bu nedenle
de is doyumu bir kez en yiiksek seviyeye ¢iktiktan sonra yonetimin is doyumunu goz

ard1 etmesi s6z konusu degildir. Ciinkii optimum diizeye gelen is doyumu zamanla
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diisiis gosterebilmektedir. Bu nedenledir ki ¢alisanlarin i3 doyumunun siirekli yiiksek
tutulmasi oldukg¢a onemli bir husus haline gelmektedir (Toker, 2007). Uygulamada ise
toplum tarafindan olumlu bir imaja sahip, topluma ve cevreye katki saglayan,
calisanlarin yaraticiligina énem veren kurum ve kuruluslarin ¢alisanlarda yiiksek is
doyumuna neden oldugu belirlenmistir (Bagaran, 2000).

Ancak tiim bu faktorler icerisinde Ozellikle de iicret ve 0demeler konusunun is
doyumunu belirlemede etkili oldugu ancak sanildig1 kadar en 6nemli faktor olmadigi
calismalarla tespit edilmistir. Glinlimiiziin is diinyasinda ise bilhassa kariyer yonetimi ve
gelisimi konusunda calisanlara destek saglanmasi ve iist yonetimin denetim ve kontrol
mekanizmalarinin i doyumu {iizerinde birincil derece 6nemi oldugu belirlenmistir
(Kalleberg, 1977; Ren ve digerleri, 2013). Bu bulguya dayanarak da bu calismanin
analiz bolimunde yonetim denetim-kontrol mekanizmasi dikkate alinarak is doyumu
dl¢iimlenmesi gerceklestirilecektir. Is doyumu iizerinde etkili olan bir diger faktoriin ise
beklentilerin gerceklesmesi oldugu goriilmektedir. Burada amag calisanin bekledigi
maddi ve manevi getirinin saglanmasi olup her iicret artis1 ya da benzer bir gelisme is
doyumunu saglayacak anlamina da gelmemektedir. Bir baska caligmada ise Bagaran
(2000) is doyumunu belirleyen faktoriin is hayatinda duyulan mutluluk ve haz oldugunu
One siirmiistiir. Bu haz oran1 ne kadar yiiksekse sonucta is doyumu da o kadar yiiksek
olmaktadir. Ozetle, calisanlarda is doyumu zaman icerisinde artip azalmakta ve is
doyumu istenilen seviyeye ulastiginda goriilmektedir ki isin ozelliklerinin ¢alisanin
beklenti ve istekleri tam anlamiyla uyumlu olmaktadir (Davis, 1988).

Is doyumunun etkileri ve sonuglari dikkate alindiginda ise is doyumunun
saglanamamis olmasinin ilgili kurumun performansini, rekabet edebilirligini de
etkilemektedir. Bilhassa da is doyumunu saglayamamis ve is ve is ortami konusunda
hayal kirikligina ugramis ¢alisanlarin bunu takiben olumsuz davraniglar ortaya koydugu
belirlenmigtir. Bu olumsuz tepkilerin basinda ise isten ayrilma, ise devam etmeme,
surekli gelmeme gelmektedir (Wang ve digerleri, 2015). Is doyumunu saglayamamis
calisan da ise dair memnuniyetsizligi nedeniyle is ortaminda geg¢irdigi zamani, is yerine
baska ugraslarla degerlendirmeyi tercih etmeye baglamaktadir. Is doyumunu

saglayamamanin calisanlarin ayni zamanda kendi fiziksel ve psikolojik sagliklari

35



tizerinde de olumsuz sonuglar dogurdugu da goriilmektedir. Bunlarin basinda ise stres,
depresyon gelmektedir.

Kurumsal yapilarin ise is doyumu kapsaminda iki temel amaci bulunmaktadir:
kurumun amagclar1 ve hedefleri gergevesinde etkin, tiretken ve verimli olmasini
saglamak ve calisanlarin istek ve taleplerine 6nem vermek. Bu iki temel amacin
Oonemini ve birbirini desteklediginin farkina varmis kurumlarin c¢alisanlarinin is
doyumunu saglamada ¢ok daha etkili oldugu ve ¢alisanlarinin memnuniyetinin kurumun
basarisinda etkili rol oynadiginin bilincinde oldugu goriilmektedir (Altinkurt ve Yilmaz,
2012). Kisacasi, kurumun basarist bu iki temel amacin dengeli bir sekilde ve birbirini
destekler sekilde yonetilmesiyle iliskilidir (Basaran, 2000).

Is doyumu ile iliskili olan hususlar dikkate alindiginda ise giidillenme ve
motivasyonun is doyumu iizerinde 6nemli rolii oldugu goriilmektedir. Bu siirecte
giidiillenme ise c¢alisanlarin ihtiyaglarini ve hedeflerini gerceklestirmede olumlu
davraniglarda bulunmasidir (Silah, 2005). Ancak giinlimiiziin degisen kosullar1 altinda
calisanlarin ihtiyaglar da siirekli degismekte olup giidiillenmeleri ve motive edilmeleri
stirekli olarak farkli hususlara bagli olmaktadir. Giidiilenme konusunda ise giidiilenme
ve motivasyon diizeylerine bakarak ¢alisanlarin is doyumunun saglanip saglanmadigin
da sdylemek miimkiin olmaktadir. Ozetle, is doyumu pek cok faktorden etkilenmekte
olup motivasyon, orgiitsel baglilik ve performans ile de dogrudan iliskilidir. En 6nemlisi
de is doyumu, calisanlarin kurum hedefleri dogrultusunda hareket etmesinin

saglanmasinda 6nemli rol oynamaktadir.

24.1. 1S DOYUMUNU ACIKLAYAN KURAM ve
YAKLASIMLAR

Is doyumu konusunda teorik yaklasimlar, ¢alismanin bu béliimiinde analiz edilmis ve

Ozetlenmistir.
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2.4.1.1.Doyum Saglama Kuram

Is doyumu konusunda, doyum saglama kuramma gore bireyin istedigini elde
etmesiyle birlikte doyumu saglanmakta oldugu varsayilmaktadir. Diger taraftan, birey
arzu ettiini elde edemediginde ise doyumsuzluk yasamaktadir. Bu kurama gore,
bireyin istedigini elde edip edememesine bagli olarak doyum gerceklesmektedir
(Ozdevecioglu 2003; Efeoglu ve Ozgen, 2007). Bu varsayim iizerinden bireylerin farkli
istekleri ve beklentileri oldugu diisiiniildiiglinde doyumun gerceklesmesi de kisiden
kisiye farkli faktorlere gore sekillenmektedir. Is hayatinda ise calisanlarin is doyumu
icin de bu durumun gegerli oldugu varsayilmaktadir (Toker, 2007). Buna goére calisanin
ger¢ekten neye ihtiyaci oldugu ile kendisinin neye ihtiyact olduguna dair diisiincesi
farkl1 oldugundan is doyumunu ihtiyaglarin saglanmasi ile de sinirli tutmak miimkiin
degildir. Bu noktada onemli olan ¢alisanin ihtiyaglarinin saglandigina dair algis1 ve
memnuniyetidir. Yoksa calisanin ihtiyaclar1 tam anlamiyla karsilanmadiginda bile
kendisi karsilandigimi diisiiniiyorsa is doyumu saglanmaktadir. Bu noktada calisanin
hedefledigi ihtiyaca verdigi onem, hedefi ne kadar istedigi ile iliskilidir (Tarlan ve
Tutlncl, 2001). Bunun yaninda, doyum saglama kuramu iizerine yiiriitiilen caligmalar,
kisiler arasinda hem ihtiyaglarinin hem de bu ihtiyaglar1 ne kadar istediklerinin de
farklilastigini ortaya koymaktadir.

Diger taraftan, doyum saglama kurami, bireyler arasinda ihtiyaglara dair farkliliklar
dikkate almaktaysa da bu farkliliklar konusunda ihtiyacin kendisinin bir rolii olmadigini
varsaymistir. Ornegin, maddi kazanim sdz konusu oldugunda daha yiiksek iicret daha
fazla is doyumu saglayabilmekte ancak bir bagka faktor icinse bu durumun gecerli
olmayabilecegi dikkate alinmamaktadir. En Onemlisi de kisilerin ihtiyaglarinin
diizeyinin farkli olabilecegi ancak bunun kisilerin 6zelliklerinden kaynaklanabilecegi de

bu kurama dahil edilmemistir (Lawler, 1991).

2.4.1.2.Fark Kuram

Fark kuramina gore birey acisindan gerceklesen doyum ile arzu edilen doyum

arasindaki fark, doyumu belirlemektedir. Ciinkii kisinin elde ettigi doyum, arzu

37



ettiginden ne kadar yiiksek diizeyde ger¢eklestiyse doyumun da o kadar yiiksek oldugu
ongorulmektedir. Benzer sekilde de gergeklesen doyum, arzu edilen doyum seviyesinin
ne kadar altinda ise doyumsuzluk ve memnuniyetsizlik de o kadar yiiksek olmaktadir.
Orgiitsel yap1 icerisinde de kurum ¢alisanin arzu ettigi genel doyumu saglamada ne
kadar yiliksek seviyede basarili olursa g¢alisanin doyumu o oranda yiiksek olacaktir
(Toker, 2007). Fark kuraminin varsayimina gore, kurumlar ¢alisanlarinin olasi tiim
ihtiyaclarin1 olabilecek en azami diizeyde saglayarak calisanlarin is doyumunu
saglayabilmektedir. Ancak yukarida da bahsedildigi iizere, giiniimiizde calisanlarin is
doyumlar1 {izerindeki belirleyici olan faktorler, ihtiyaglar ve bu ihtiyaglarin 6nem
diizeyleri stirekli olarak degismekte bu da topyeklin bir i3 doyumu saglama odakl

olmak yerine daha stratejik hareket etmeyi gerektirebilmektedir.

2.4.1.3.Esitlik Kuram

Esitlik kuraminda ¢alisan kendi kisisel ¢abasi, ¢aba karsiliginda aldig getiri ve bu
ikisi arasindaki dengeyi karsilastirirken diger bireylerle kendisini  kiyasladigi
varsayilmaktadir (Toker, 2007). Bu kuramda c¢alisan, isi ve is ortamina dair doyumunu
algilarken bunu diger calisanlarinkiyle kiyaslayarak adalet ve esitlik saglanip
saglanmadigini dikkate almaktadir. Buna bagli olarak da esitlik kuraminda ¢alisanin is
doyumu algisi siireci agsamali olarak ger¢eklesmektedir (Kirel, 1996):

e (alisanin kendisini degerlendirmesi,
e (Calisanin diger calisanlar1 degerlendirmesi,
e (Calisanin kendisini diger ¢aliganlarla kiyaslamast,

e [Esitlik veya esitsizlik hissinin ortaya ¢ikmasi ve is doyumunu belirlemesidir.

2.4.1.4.iki Etken Kuram

Iki Etken Kurami, 1950’lerin sonlarinda gelistirilmis bir kuram olup bu kuramda
calisanin i doyumuna dair ihtiyaglarini ifade edecek iki ihtiya¢ belirlenmistir (Bilge ve
digerleri, 2007; Toker, 2007):

e Durum koruma ve
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e Motivasyondur.

Durum koruma etkenleri, adindan anlasilacag: iizere, ¢alisanin is doyumu iizerinde
olumlu etkisi olmayip diger taraftan eksikliginde is doyumsuzluguna neden olan
hususlar ifade etmektedir. Durum koruma etkenlerine 6rnek olarak, kurum politikasi,
denetim ve kontrol mekanizmalari, {icret 6demesi, ¢alisanlar arasi iletisim ve ¢alisma
kosullar1 verilebilmektedir (Toker, 2007). Motivasyon saglayan etkenler i¢in de benzer
sekilde eksikliklerinde is doyumsuzlugunun olmadigi ancak olmalar1 halinde ise is
doyumunun oldugu 6ngoriilmektedir. Motivasyon faktorlerine iliskin olarak da basari,
hedefe ulasma, taninma ve sohret, terfi, yetkilendirilme 6rnek verilebilmektedir (Ferik,
2001). Bu iki etken kurami da ilgili etkenlerin olmamasi durumunda is doyumunun

olumsuz etkilenmeyecegi varsayimi nedeniyle elestirilmektedir.

2.4.1.5.Cornell Modeli

1990’1larin ortalarinda gelistirilen Cornell Modeline gore, is doyumu, calisanlarin
yaptiklar isleri ile ilgili olarak ortaya koyduklari duygusal ya da duyussal tepkilerdir.
Cornell modeli bu varsayim iizerinden calisanin is doyumunun yaptiklari isleri ile ilgili
olarak beklentileri ile deneyimledikleri ve algiladiklart memnuniyet arasindaki farka
verdikleri duygusal ve duyussal tepkilerle ifade edilmektedir (Toker, 2011; Cavus ve
Abdildaev, 2014). Cornell modelinde de fark ve esitlik kuramlarinda oldugu gibi bireyin
1 doyumuna dair algilarin1 belli bir referans noktasi iizerinden gerceklestirdigi
savunulmaktadir. Referans noktalarimin ise duyu organlariyla algilanabilecek sekilde
digsal faktorler olabildigi ya da duygusal tepkilerle dlglimlenen igsel faktorler olabildigi
varsayllmistir (Boliikbast ve Yildirtan, 2009). Bu referans noktalarina da ¢alisma ortami
Ozellikleri, 6rnegin calisma saatleri, ortam sicakligi, nem, ¢alisma ortami kirliligi gibi
duyu organlariyla algilanabilecek referanslar ya da calisanlara adil davranilmasi, giiclii

iletisimin olmasi gibi igsel referans noktalar1 6rnek olarak verilmektedir.
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2.4.2. IS DOYUMUNU ETKILEYEN FAKTORLER

2.4.2.1.Isin niteligi

Is doyumunu etkileyen faktorlerin basinda isin niteligi gelmekte olup ¢alisanin isin
niteligine dair ise su hususlarin iy doyumunu belirlemekte oldugu belirlenmistir
(Basaran, 2000; Keser, 2006):

a) Isin calisanin yeteneklerini kullanmaya elverisli olacak niteliklere sahip olmast;

b) Isin calisam yeni seyler dgrenmeye, daha yaratici olmaya tesvik etmesi;

¢) Calisanin degisik ortamlarda c¢alisarak, rutinden uzak ve sorumluluk alarak

calismasina olanak saglamas;

d) Isin ¢alisanin insiyatif alarak ¢oziimler gelistirmesine ve yeni yOntemler

denemesine olanak vermesidir.

2.4.2.2.Ucret

Calisanin is doyumunu genel olarak {icrete gore belirledigi varsayilmakta olup
yapilan aragtirmalara gore iicret, is doyumunu belirleyen faktorler siralamasinda tigiincii
sirada yer almaktadir. Is doyumu iizerinde iicretin etkisi ise ¢alisanin aldig1 iicreti ne
Olclide yeterli degerlendirdigi ile belirlenmektedir (Izgar, 2008). Bu noktada calisanin
ticretine dair ihtiyacinin karsilanip karsilanmamasiin yami sira diger calisanlarla da
kiyaslamali olarak aldigi iicret diizeyine dair algiladig1 esitlik ya da esitsizlik durumu da

is doyumuna ya da doyumsuzluguna neden olabilmektedir (Yildirim, 2007).

2.4.2.3.Yiikselme olanaklar:

Terfi ve kurum igerisinde ylikselmenin ve otorite ve makam edinmenin de is doyumu
uzerinde etkisi oldugu dngdriilmekte olup yilikselme olanaklarinin nasil degerlendirildigi
de calisanlar arasinda farklilagabilmektedir. Bir ¢alisan terfi etmenin sadece manevi
boyutuna odaklanirken bir diger ¢alisan ise terfi ve ylikselmenin saglayacagi konum,
maddi kazanim gibi hususlara odaklanmaktadir (Yildirim, 2007). Bu noktada da

kurumun c¢alisanlarin i3 doyumunu tatmin edecek sekilde yiikselme olanaklari
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gelistirmesi gerekmektedir. Clinkii yapilan ¢alismalarin da bulgulariin ortaya koydugu
tizere, calisanlarin hak ettikleri konuma ¢esitli nedenlerle ulasamamis olmalarinin da is

doyumsuzluguna yol agmaktadir (Basaran, 2000).

2.4.2.4.Calisma kosullan

Is doyumu {izerinde etkisi oldugu diisiiniilen bir diger faktor ise ¢alisma kosullar:
olarak degerlendirilmekte olup calisma kosullarinin isin yapilmasina olanak verecek
sekilde diizenlenmis olmasi gerekmektedir. Buna gore ¢alisma ortaminin sicakligl, nem
orani, temizligi, sessizligi, aydinlatma, ferahlig1 ve genisligi gibi fiziksel faktorler is
doyumu tizerinde belirleyici oldugu diisiiniilen baslica faktorlerdir (Durmus ve Giinay,

2007).

2.4.2.5.Politikalar ve yonetim

Calisanin is doyumunu etkiledigi belirlenen bir diger faktor ise kurum i¢i politikalar
ve organizasyonel yonetimdir. Bu faktorler ise c¢alisanin is doyumunu etkileyen en
Oonemli faktorlerden olarak degerlendirilmektedir. Calismalarin  bulgulart  da
gostermektedir ki toplum igerisinde sayginligi olan, topluma ve ¢evreye dnemli hizmet
ya da {irlin saglayan, c¢alisanlarinin etkin c¢alismasimi destekleyip takim calismasi,
orgiitsel stirekli 6grenme, siirdiiriilebilir iyilestirme gibi kalite uygulamalarin
benimsemis kurumlarin c¢alisanlarin iy doyumunu saglamada daha etkin oldugu
varsayllmaktadir (Basaran, 2000). Orgiitsel yapi, kurum kiiltiirii ve kurum igi
politikalarin yani sira, calisanlarin i3 doyumunun ayni zamanda iist yonetimle olan
iliskilerden de etkilendigi tespit edilmistir. Ust yonetimin calisanlarla iletisimi
destekledigi, c¢alisanlar1 yetkilendirdigi hallerde de is doyumunun daha yiliksek
gerceklestigi belirlenmistir (Toker, 2007).

2.4.2.6. Denetim Yapisi

Calisanlarin is doyumunu etkileyen faktdrlerden bir digeri ise kurum i¢i denetim

mekanizmasi ve denetime dair prosediirler ve uygulamalardir. Bu kapsamda 6zellikle de
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kurumun denetimden anladigi ve denetime dair genel yaklasimi i doyumu iizerinde
belirleyici olmaktadir. Yapilan analiz sonuglari gostermektedir ki kurum igerisindeki
denetim sistemi kusur bulma odakli olup hatalar1 bulup diizeltme odakli olmayip
calisanlarin hatalarin1 bulup onlar1 rencide edici sekilde diizenlendiginde iy doyumunun
olumsuz etkilendigi belirlenmistir (Toker, 2007). Diger taraftan denetim sisteminin ve
yapisinin ¢alisanin performansini iyilestirecek sekilde ve dogru geribildirim seklinde

yapilmasi halinde ise is doyumunun olumlu etkilendigi sonucuna varilmstir.
2.5. OKUL CALISANLARININ iS DOYUMU

Tiirkiye’de ilkokul ve ortaggretim okullarinda okul yoneticileri en ¢ok yasal giicii, en
az ise odil giiciinii kullanmaktadir(Zafer, 2008). 2011 yilinda Kiitahya ilinde kamu
ortadgretim kurumlarinda yapilan bir arastirmaya gore 6gretmenler okul yoneticilerinin
giic kaynaklarmin tamamini yiiksek diizeyde kullandiklar1 goriisiindedir. Ogretmenlere
gore okul yoneticileri, en fazla yasal giicli, daha sonra sirasiyla, uzmanlik giiciinii,
karizmatik giicli, zorlayic1 giicii ve en az da 6diil giiclinii kullanmaktadir (Yilmaz,
Altinyurt, 2011). Aynm arastirma sonunda, yoneticilerin kullandiklar1 gii¢ kaynaklarinin,
Ogretmenlerin is doyumlarin1 ne diizeyde yordadigi ile ilgili olarak is doyumu ile
uzmanlik giicii, karizmatik gii¢, 6diil giicti, yasal gii¢ ve zorlayici gli¢ arasinda pozitif ve
orta diizeyde bir iliski oldugu ortaya c¢ikmistir. Ancak diger degiskenler kontrol
edildiginde odiil giicii disindaki giic kaynaklart ile is doyumu arasinda iliski
belirlenmemistir. (Yilmaz, Altinyurt, 2011) Tirkiye’de ilkdgretim ve ortadgretim
okullarinda okul yoneticileri en ¢ok yasal giicii, en az ise odiil giliciinii kullanmaktadir
(Zafer, 2008; Aslanargun, 2009; Altinkurt ve Yilmaz, 2011). Tlkdgretim ve ortadgretim
okullar1 disinda yapilan aragtirmalarda ise kullanilan gii¢ kaynaklarinin siralamasi biraz
farklilasmaktadir. Ozellikle uzmanlasmanin daha fazla oldugu yiiksekdgretim
kurumlarinda (Deniz ve Colak, 2008), uzmanligin ve performansin daha 6ne ¢iktig1 6zel
sektorde ise (Sahin ve Batigiin, 1997; Ozaslan ve Giirsel, 2008) uzmanlik giicii ile

birlikte 6dll giicinlin daha fazla kullanildig1 gériilmektedir.
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Buraya kadar yapilan agiklamalardan da anlasilacag: gibi, arastirmalar yoneticilerin
kullandiklar1 gii¢ kaynaklar1 ile 6gretmenlerin is doyumlari arasinda bir iligkinin
oldugunu ortaya koymaktadir. Bununla birlikte yapilan arastirmalarin ¢ogu, kamu
okullarinda yapilmistir. Dolayisiyla elde edilen sonuglarin 6zel okullar baglaminda da
test edilmesine iliskin alanda arastirma boslugu bulunmaktadir. Bu nedenle bu
arastirmanin problem sorusu ‘Ozel okul yoneticilerin kullandiklar1 gii¢ kaynaklari ile

ogretmenlerin is doyumu arasinda nasil bir iliski vardir?” biciminde belirlenmistir.
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BOLUM 3 YONTEM

3.1. ARASTIRMANIN MODELI

Arastirma iliskisel tarama modelindedir. Iliskisel tarama modeli, iki ve daha ¢ok
sayidaki degisken arasinda birlikte degisim varligini ve derecesini belirlemeyi
amagclayan arastirma modelidir (Karasar, 2005).

Bu arastirmada iki degiskenden bagimli degisken 6gretmenlerin is doyumu, bagimsiz
degisken yoneticilerin kullandiklar1 gii¢ kaynaklaridir. Arastirmada ilkogretim
okullarinda okul yoéneticilerinin kullandiklar1 gii¢ kaynaklar1 ile 6gretmenlerin is
doyumu arasindaki iligki belirlenmeye caligilacaktir. Arastirmada liderlerin
kullandiklar1 giic kaynaklar1 ve is doyumu arasindaki iliskinin yon ve giiciinii

belirlemek i¢in ise regresyon analizi yapilmistir.

3.2. EVREN ve ORNEKLEM

Karasar (2005), iki tiir evrenin varligindan s6z etmektedir. Birincisi Genel Evren,
ikincisi Aragtirma Evreni’dir. Burada Arastirma Evreni 2017-2018 6gretim yilinda
Istanbul ili, Avrupa Yakasi, Besiktas ilgesi sirlar1 igerisindeki kurulus yili itibariyle
yirmi yildan eski olan vakif okulu statiisiine sahip 6zel okullarin 6gretmenlerinden
olusan 133 kisilik istekli olan, goniilliik esasina dayanarak anketlerin yapildigi arastirma
evrenidir.

Calisma grubu Istanbul, Avrupa Yakas: Besiktas ilcesi 6zel dgretim kurumlarinda
calisan ilkogretim ve ortadgretim Ogretmenlerinden olusmaktadir. Orneklem olarak
secilen grubun benzer 6zellikler tasiyan (kurulus yili, akademik birimlerin benzerligi,
ogrenci ve ogretmen sayist ve profili vs) gibi etmenlerin ortak oldugu kokli, Ozel
okullardan secilmesine 0zen gosterilmistir. Bunun nedeni de ozellikle arastirmada

kullanilan anketlerde yer alan sorulara verilen yanitlarin algilanmasinda benzer is
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ortaminda ¢alisan kisiler tarafindan farkli etmenler olmadan yanitlanmasinin
saglanmasidir. Anketlerin yapilmasi i¢in 6zel olarak belirli bir boliim Ogretmenleri
degil, farkli boliimlerde ¢alisan 6gretmenlerden yansizlik kurali ile olusan bir gruptan
veri toplanmasi amaclanmistir. Bunun nedeni de arastirmada tek bir boliim/brang
yonetimi degil 0zel okullarda calisan tiim brang ve siif Ogretmenlerinin yonetim
semalarindaki yoneticileri ile ilgili veri toplanmasina yonelik olmasidir.

Calisma goniilliiliik esasina dayanarak evrende dagitilmis olup, anketlere toplam 133
ogretmen katilmigtir. Toplanan anketlerin 27 adeti eksik bilgi icerdiginden arastirmanin
disinda birakilmistir.

Gegerli sayilan anket bilgilerine gore 6gretmenlerin demografik bilgileri Tablo.1’de

belirtilmistir.

Tablo 1. Ankete katilan 6gretmenlerin demografik bilgileri

Demografik Ozellikler (degiskenler)

Deneyim :Siresi Yas Cinsiyet
D.D. N- % D.D. N- % D.D. N- %
1-5 yil N:16 23-27 yas N:11 Erkek N:22
%15,1 %10,4 %20,8
6-10 y1l N:26 28-32 yas N:28 Kadin N:84
%24,5 %26,4 %79,2
11-15 yil N:29 33-37 yas N:31
%27,4 %29,2
16-20 y1l N:32 38-42 yas N:32
%30,2 %30,2
21 yil ve Uzeri | N:3 43 yas ve lUzeri | N:4
%2,8 %3,8

Ankete katilan 6gretmenlerin sayis1 133’tlr, ancak 106 anket gegerli sayilmistir.
Ankete katilan 6gretmenlerin deneyimleri 1 ile 5 y1l arasinda olanlar 16 6gretmendir ve
katilanlar icindeki pay1 %15,1°dir. Ankete katilan 6gretmenlerin deneyimleri 6 ile 10 y1l

arasinda olanlar 26 6gretmendir ve katilanlar igindeki pay1 %24,5°tir. Ankete katilan
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ogretmenlerin deneyimleri 11 ile 15 yil arasinda olanlar 29 6gretmendir ve katilanlar
icindeki pay1 %27,4’tir. Ogretmenlerin deneyimleri 16 ile 20 yil arasinda olanlar 32
ogretmendir ve katilanlar icindeki pay1 %30,2°dir. Ogretmenlerin deneyimleri 21 yil ve
tizeri olanlar 3 6gretmendir ve katilanlar i¢indeki pay1 %2,8’dir.

Ankete katilan ogretmenlerin yas1 23 ile 27 arasinda olanlar 11 6gretmendir ve
katilanlar i¢indeki payr %10,4’tiir. Ankete katilan Ogretmenlerin yaglar1 28 ile 32
arasinda olanlar 28 6gretmendir ve katilanlar icindeki payr 9%26,4’°tlir. Ankete katilan
Ogretmenlerin yaslart 33 ile 37 arasinda olanlar 31 6gretmendir ve katilanlar i¢indeki
payt %29,2’dir. Ankete katilan dgretmenlerin yaglart 38 ile 42 arasinda olanlar 32
ogretmendir ve katilanlar icindeki pay1 %30.2°dir. Ankete katilan 6gretmenlerin yaslar
43 ve (zeri olanlar 4 6gretmendir ve katilanlar i¢indeki pay1 %3,8dir.

Ogretmenlerin %79’u kadin iken %21°i erkektir. Ankete katilanlarm ortalama yasi

34,5’tir ve ortalama deneyimi 11 ile 15 yil araligindadir.

3.3. VERILER ve TOPLANMASI

Arastirmalarin verileri literatlr taramasi ve anket uygulama yoluyla elde edilmistir.
Aragtirmada yerli ve yabanci kaynaklar incelenmis, konu ile ilgili yayinlar, makaleler,
raporlar, kitaplar gézden gecirilerek arastirmaya kaynak olusturulmustur.

Calismadan elde edilen verileler detayli analiz edilmistir. Verilerin giivenirligi Zafer
(2008) tarafindan yapilan Cronbach Alfa katsayisi ile test edilmistir.

Arastirmada kullanilan veriler, Is doyumu Olgegi (Kuzgun, Sevim ve Hamamci,
2005) ve Yéneticilerin Kullandiklar1 Orgiitsel Gii¢ Kaynaklar1 Olcegi (Zafer, 2008) ile
toplanmigtir. Anket formunun 6rnegi Ek 1°de verilmistir. Anket formunun arastirmada
kullanilabilmesi igin gerekli izin anketi gelistiren Demet Zafer’den e-posta yolu ile
almmistir. “Yoneticilerin Kullandiklar1 Orgiitsel Gii¢ Kaynaklar1 Olgegi (Zafer, 2008);
Uzmanlik Giicii (1-13. madde), Karizmatik Gii¢ (14-28. madde), Odiil Giicui (29-40.
madde), Yasal Glc¢ (41-51. madde), ve Zorlayici1 Gii¢ (52-59. Madde) olarak maddelere

ayrilmstir.
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Okul yoneticilerinin gili¢ kaynaklarini belirlemek amaci ile hazirlanan bu 6l¢ek likert
tipi 59 maddeden olusmakta ve 1-Hicbir Zaman ve 5-Her Zaman araliginda
yantlanmaktadir. Uzmanlik Giicii Alt Boyutunda bulunan maddelerin faktoér yik
degerleri.63 ile .81; madde toplam korelasyonlar1 .62 ile .86 arasinda degismektedir. Alt
boyutun tek basina agikladigi toplam varyans % 62, Cronbach Alfa giivenirlik katsayisi
ise .94’tur. Karizmatik Gi¢ Alt Boyutunda bulunan 15 maddenin faktor yiik degerleri
48 ile .76; madde toplam korelasyonlar1 .57 ile .81 arasindadir. Alt boyutun tek bagina
acikladig1 toplam varyans % 60, Cronbach Alfa giivenirlik katsayisi ise .84 tiir. Odul
Gucu Alt Boyutundaki 12 maddenin faktdr yiik degerleri .45 ile .79; madde toplam
korelasyon- lar1 .50 ile .78 arasindadir. Alt boyutun tek basina agikladigi toplam varyans
% 56, Cronbach Alfa giivenirlik katsayis1 ise .82°dir. Yasal Gii¢ Alt Boyutunda 11
madde bulunmakta ve bu maddelerin faktor yiik degerleri .56 ile .75; madde toplam
korelasyonlar1 .53 ile .72 arasinda degismektedir. Alt boyutun tek basina acikladigi
toplam varyans % 54, Cronbach Alfa giivenirlik katsayisi ise .89’dur. Zorlayic1 Giig Alt
Boyutu 8 maddeden olusmaktadir. Bu maddelerin faktor yiik degerleri .55 ile .83; mad-
de toplam korelasyonlar1 .59 ile .71 arasinda degismektedir. Alt boyutun tek basina
acikladig toplam varyans % 58, Cronbach Alfa giivenirlik katsayisi ise .88°dir (Zafer,
2008).

Bu ¢alismada kullanilmis olan bir diger 6lgek Kuzgun, Sevim ve Hamamci (2005)
tarafindan gelistirilen Is doyumu Olgegi’dir. Bu &lgek besli Likert tipi 20 sorudan
olusmaktadir. Sorular kisilerin iglerindeki etkinliklerinin ilgi ve yeteneklerine
uygunlugu, sorumluluk alma, gelisme ve ilerleme olanaklar ile ilgilidir. 1, 2, 3, 5, 6, 7,
8, 12, 13, 15, 16, 17, 18, 20 numaral1 olumlu maddeler, her zaman=5, sik sik=4, ara
sira=3, nadiren=2 ve hi¢bir zaman=1 seklinde, kalan olumsuz maddeler ise bunun tersi
seklinde puanlanmaktadir. Testten alinabilecek en ylksek puan ise 14 diir. Alinan
puanlar yukseldikce is doyumu yiikselir.

Olgegin gecerligini belirlemek i¢in Kuzgun, Sevim ve Hamamci (2005) tarafindan
faktor analizi teknigi kullanilmig, Olgegin maddelerinin “Niteliklere Uygunluk™ ve
“Gelisme Istegi” olarak iki faktdre ayrildigi belirlenmistir. Iki faktdriin agikladiklari
toplam varyans %48.6, ilk faktoriin acikladigi varyans %36.4, ikinci faktoriin agikladigi
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varyans %12.2 dir. Olgegin giivenirligi iin i¢ tutarlik katsayis1 hesaplanmistir. Olgegin
tima icin Cronbach Alpha Katsayisi= .90, i¢ tutarlilik katsayilar1 birinci faktor igin .91
ve ikinci faktdr icin .75 dir. Olgek maddelerinin her birinden alman puanlardan her

biriyle toplam puan arasindaki korelasyon 30’un (izerindedir.
3.4. VERILERIN COZUMLENMESI ve ANALIZi

Elde edilen 133 anket tek tek gozden gecirilip, anketlerde yer alan sorulara verilen
yanitlarin = sitirekli aym1  yanmitin tekrar edilip, edilmedigi noktasinda dikkatle
incelenmistir. Bu inceleme sonucunda 133 anketten, 26 tanesinin her madde i¢in ayni
yanit1 verdigi ve cok fazla sayida bos birakildig: tespit edilip, genel degerlendirmenin
giivenirligi ve gecerligini etkileyecegi sebebiyle bu 26 anket degerlendirme disina
alinmistir. Bu durumda degerlendirme kalan 107 anket iizerinden yapilmistir. Ayiklama
islemi sonrasi veri girisi yapilmis ve kullanilan bilgisayar programi yardimiyla her iKi
anket icin verilen yanitlar aragtirmaci tarafindan bilgisayar ortaminda kodlanarak analiz
icin bilgisayar programina yiiklenmistir.

Sonuglar girilirken gili¢c kaynaklar1 anketinde hi¢ katilmiyorum cevabi i¢in 0,00-0,99;
katilmiyorum cevabi i¢in 1,00-1,99; kararsizim (veya orta) cevabi igin 2,00-2,99;
katiliyorum cevabi i¢in 3,00-3,99; ve tamamen katiliyorum cevabi igin 4,00-5,00 Olcutl
kullanilmistir. Sonuglar girilirken is doyumu anketinde higbir zaman cevabi i¢in 0,00-
0,99; nadiren cevabi igin 1,00-1,99; ara sira (veya orta) cevabi igin 2,00-2,99; sik sik
cevabi i¢in 3,00-3,99; ve her zaman cevabi i¢in 4,00-5,00 Sl¢titii kullanilmustr.

Veriler bilgisayar ortaminda girildikten sonra katilan 6gretmenlerin demografik
Ozellikleri analiz edilmistir. Anketlere verilen cevaplarin sonuglarina gére 6gretmenlerin
algilarina gore yoneticilerinin kullandigi giic kaynaklari siniflandirilmig, kullanim
sikliklar1 belirlenmistir. Daha sonra 6gretmenlerin anket sonuglarina goére is doyum
diizeyleri hesaplanmistir. Bunun ardindan 6gretmenlerin is doyum diizeylerinin yas,
cinsiyet ve deneyime gore farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi i¢in tek yonli

varyans analizi (ANOVA) ve bagimsiz t-testi analizi yapilmistir. ANOVA testi yas ve
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deneyim i¢in kullanilirken bagimsiz t-testi analizi cinsiyet i¢in yapilmistir. Son olarak
da 6gretmenlerin is doyum diizeyleri ile yoneticilerinin kullandigi gii¢ kaynaklarinin
iliskisini belirlemek icin regresyon analizleri yapilmistir. Yapilan coklu regresyon
analizi ile biitiin giic kaynaklarinin ig doyumu ile olan iligkisi modellenmistir. Ayrica

her bir gii¢ kaynaginin is doyumu ile ikili regresyon analizi yapilmistir.
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BOLUM 4 BULGULAR VE YORUMLAR

Aragtirmanin bu bdliimiinde, Ogretmenlerin gozlemledikleri gilic kaynaklarinin
kullanilmas1 ve is doyumular1 hakkinda anket araciligiyla toplanan verilerin analizinden
elde edilen bulgular ve bunlarin yorumlar1 yer almaktadir. Sunum siras1 aragtirmanin alt
amagclar1 esas alinarak yapilmistir. Daha sonra sirasiyla 6gretmenlerin algilarma gore
s0z konusu gii¢ kaynaklarindan her birini hangi siklikta kullandiklari, 6gretmenlerin is
doyumu duzeyleri, is doyumu duzeylerinin yas ve deneyimine gore degisimi,
ogretmenlerin is doyumunun yoneticilerin kullandig1 gii¢ kaynaklarma gore farklilik
gostermesi, okul yoneticilerinin kullandiklart giic kaynaklarina gore is doyumu ile bir
iliskisi olup olmadig1 ve gii¢ kaynaklarinin is doyumunu anlamli bir sekilde yordayip
yordamadigi hakkinda bilgi verilmistir.

4.1. OGRETMENLERIN ALGISINA GORE KULLANILAN GUC
KAYNAKLARI

Ogretmenlerin algiladiklar1 giic kaynaklari anketten alinan sonuglara gore 0-5

araliginda degerlendirilmistir. Sonuglar agagidaki Tablo 2’de gosterilmistir.

Tablo 2. Ankete katilan 6gretmenlerin algisina gére yoneticilerinin kullandigi gii¢ kaynaklart

Gii¢ Kaynag N X Genislik Standart Sapma
Uzmanlik Giicii 106 3,44 2,40-5,00 0,609
Karizmatik Glig 106 3,34 2,23-5,00 0,633
Odiil Gucu 106 2,93 1,15-5,00 0,814
Yasal Gig 106 3,50 1,93-5,00 0,687
Zorlayic1 Giig 106 3,41 2,03-5,00 0,638
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Kullanilan gii¢ kaynaklar incelendigi zaman 6diil giiciiniin (x=2,93) goreceli olarak
daha az kullanildigi goriilmektedir, diger gii¢ kaynaklarinin ise daha yakin siklikla
kullanildig1 goriilmektedir. Ogretmenlerin algilarina gore yoneticilerin gii¢ kaynaklari
icerisinde en fazla yasal glcl (x=3,50) kullandiklari, bunu ikinci sirada uzmanlik giicii
(x= 3,44), ugiincii sirada zorlayic1 giic (X=3,41), dordiincli sirada karizmatik gic
(x=3,34) ve en son sirada da 6dll guclni (x=2,93) kullandiklari ortaya ¢ikmustir.

Yoneticilerin Kullandiklarn Gli¢ Kaynaklari

Sekil 1. Yoneticilerin Kullandiklar1 Gii¢ Kaynaklarinin Yiizdesel Dagilimi

Ankete katilan Ogretmenlerin algilarima gore yoneticilerinin kullandiklar1 gug¢
kaynaklarmin yiizdesel dagilimi Sekil 1’de gosterilmistir. Buna gore drnekleme yapilan
okullarda yoneticiler en sik olarak yasal giicii, toplam gii¢ kullaniminin %21,06’sinda

kullanmaktadirlar. Daha sonra sirasi ile toplam gii¢c kullaniminin %20,76’s1 ile uzmanlik
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giiciinii, %20,52’si ile zorlayict guicl, %20,10 ile karizmatik giicti kullanmaktadirlar. En
az kullanilan gii¢ kaynagi ise %17,63 ile 6dul glcddr.

Odul gliciiniin kullanim oraninin diger gii¢ kaynaklarindan ¢ok farkli sekilde diisiik
cikmasi iki temel nedenden kaynaklanabilir. Birincisi 6rnekleme yapilan okullarda bu
giiclerin kullanilmamasi1 (6gretmenlerin hemen hemen hi¢ o6diillendirilmemesi veya
belirli bir 6diil mekanizmasinin olmamasi gibi) veya séz konusu yoneticilerin kendi
tercihleriyle belirli bir glcl az veya fazla kullanimi olabilir. Ancak 6zel okullarin
ogretmenlere sunduklar1 imkanlar ve ddedikleri Gcretlerin resmi okullardan daha yliksek
olmasi, ilk bakista bir ¢eliski olarak algilanabilinir. Yine bu konuda Zafer’in ve
Titrek’in (2009) ‘Ogretmenlerin Yoneticilerinin kullandiklar1 Orgiitsel Gii¢ Kaynaklarr’
konulu arastirmasinda 6zel okul yoéneticilerinin 6dul guct yeterliliklerinin, resmi okul
yoneticilerinden daha olumlu oldugunu; bunun nedenin de 6zel okul yoneticilerinin,
Ogretmenleri olumlu davranislar1  karsisinda 6diillendirmek istediklerinde bunu
yapabilme yetkilerinin olmasindan kaynakli oldugunu belirtirler. Ancak arastirmaya
katilan okullarin 6diillendirme politikalarina bakildigi zaman bunun dogru olmadigi
gorilmektedir. Bu aragtirma ig¢inde yer alan kurumsal, koklii 6zel okullarda maas
politikasi yillik sozlegsmeler ile sabitlenmis olup, haksiz rekabet ve bu noktada kurum igi
catigmanin  yaratilmamast adina bu tarz  Odiillendirme  mekanizmalar
kullanilmamaktadir. Ozellikle olumlu davranistan kastedilen davranislar zaten kurumsal
yapt iginde olmasi gereken davranislar olarak nitelendirilmektedirler. Ornek olarak
projelere 6grencileri yonlendirmek, ulusal veya uluslararasi yarigmalarda 6grencilerin
stlin basart gostermeleri, dgretmenlerin profesyonel gelisime yonelik ulusal veya
uluslararasi seminerlerde sunumlarinin yer almasi gibi ekstra basarilar zaten kurum
icinde yoneticiler tarafindan olagan olarak beklenen davranislar olarak goriilmekte ve
ogretmenlere herhangi bir 6diil kazandirmamaktadir. Bu konuda arastirma sonucundan
yapabildigimiz ¢ikarimla bu durumlarda konu olan 6zel okul yoneticileri 6dil gucunt
yeteri kadar kullanmamaktadir. Ozel okullarin rekabetci ortamlari strekli kendini
alaninda gelistirmesi ve hep en iyi sekilde basar1 saglamasi beklenen 6gretmenleri ise
almasma neden olur. Gerektiginde de bu basariy1 siirekli gosteremeyen 6gretmenlerin

sozlesmelerinin yenilenmemesi gergegi ortaya ¢ikabilir. Bu konudan hareketle Ozel
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okullarda ¢alisan 6gretmenlerin sergiledikleri iistiin basar1 zaten olagan bir olgu olarak
kurum icinde kabul gérmektedir. Bunun sonucu olarak ankete katilan 6gretmenler 6dul
guclniin az kullanildigini belirtmis olabilirler.

Diger bir ilging nokta ise kullanilan gii¢ kaynaklarimin genisligidir. Odul giici
sonuglar1 1,15 ile 5,00 aralif1 ile en genis dagilima sahiptir. Diger gii¢c kaynaklar1 ise
aralik genisligine gore artan sira ile yasal gii¢ 1.93 ile 5,00; zorlayic1 gli¢c 2,03 ile 5,00;
karizmatik gii¢ 2,23 ile 5,00; ve uzmanlik giicii 2,40 ile 5,00 arasinda degismektedir.

Burada 6dil glclnln goreceli olarak genis olmast durumu séz konusu okullarin
odiillendirme mekanizmalari ile kuvvetli olarak iliskilendirilebilinir. Okullarin yukarida
da detayli olarak anlatildig1 iizere Odiillendirme mekanizmasi incelendigi zaman
yoneticilere simirl 6dil glicti verdigi goriilmektedir. Odul glicline sahip olan yonetici
zam artiglarini, atamalari, ikramiyeleri ve diger arzu edilen sonuglar1 ¢alisanlarina
verebilen kisidir (Zafer, Titrek 2009) . Ancak genelde bu koklu tarihi olan kurumsal
0zel okullarda yoneticilere verilen bir 6zgiirliik degildir. Bu noktada 6zel okullarin da
yapisal farkliliklarinin g6z oniinde bulundurmak gerekir; bu caligmada ele alinan
orneklemenin daha ¢ok yapisal bakimdan kokli, kurumsal &6zel okullar dahilinde
yapildiginin altin1 ¢izmek gerekir.

S6z konusu gili¢ kullanimi ile ilgili diger bir istatisiksel degisken de standart
sapmadir. Standart sapma uzmanlik giicii i¢in 0,609; karizmatik gii¢ igin 0,633; odul
gucu icin 0,814; yasal gii¢ i¢in 0,687 ve zorlayic1 gii¢ iginse 0,638’tir. Standart sapma,
data setinin ortalama degerden ne kadar yayilma gosterdigini belirtmektedir. Odul
giiciiniin standart sapmasinin yliksekligi s6z konusu gili¢ kullanimi degerinin ankete
katilanlar tarafindan ¢ok farkli degerlendirildigini gostermektedir. Burada akla gelen bir
konu odiiliin 6gretmenler tarafindan farkli algilanmasi ve 6diil olarak beklentilerin
farklilig1 olarak yorumlanabilir.

Gug kaynaklarinin dagilimlarina ayri ayri bakildigi zaman ise uzmanlik giici normal
dagilimla uyumlu goziikiirken, karizmatik ve yasal gii¢ dagilimlarinin simetrik olmadigi

g6zlenmektedir.
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Tablo 3. Uzmanlik Giiciinlin Yiizdesel Dagilimi

Yuzde Dilim Uzmanhk Giicii
%20 2,9808
%25 2,9808
%40 3,1731
%50 3,3173
%60 3,4603
%75 3,7500
%80 3,8485

Toplanan anket sonuglarina gére uzmanlik giiciiniin dagilimmna bakildigi zaman
%20’1ik dilimin 2,9808 oranina denk geldigi gézlemlenmistir. %40’ ik dilim 3,1731°lik
gii¢c kullanimina tekabiil ederken sirasi ile %60 dilimi 3,4603’e¢ ve %80 dilim 3,8485
gic kullannmina denk gelmektedir. Uzmanlik giicliniin ortalamas1 (X= 3.44) ile
medyanin (xp50=3.3173) Uzerindedir. Uzmanlik giicliniin genisligi 2,40 ile 5,00

araligindadir ve standart sapmasi 0,609°dur.

Tablo 4. Karizmatik Giiciin Yiizdesel Dagilimi

Ylzde Dilim Karizmatik Gig¢
%20 2,8571
%25 2,9248
%40 3,0400
%50 3,2143
%60 3,3900
%75 3,5936
%80 3,7500

Toplanan anket sonuglarina gore karizmatik giiciin %20’lik dilimin 2,8571 oranina
denk gelmektedir. %40’lik dilim 3,0400°lik gii¢ kullanimina tekabiil ederken sirasi ile
%60 dilimi 3,3900’a ve %80 dilim 3,7500 gii¢ kullanimma denk gelmektedir.
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Karizmatik giiciin dagilimi simetrik degildir. Karizmatik giiclin ortalamasi (X= 3.34) ile
medyanin  (Xps0=3,2143) altindadir. Karizmatik giiciin genisligi 2,23 ile 5,00

araligindadir ve standart sapmasi 0,633 ’tiir.

Tablo 5. Odul Giiciiniin Yiizdesel Dagilimi

Yiizde Dilim Odul Gucu
%20 2,3958
%25 2,6031
%40 2,9167
%50 3,0208
%60 3,1250
%75 3,3333
%80 3,4375

Anket sonuclarina gore 6diil giiclin %20°1ik dilimi 2,3958 oraninda gii¢ kullanimina
denk gelmektedir. %40’lik dilim 2,9167°1ik gili¢ kullanimina tekabiil ederken sirasi ile
%60 dilimi 3,1250’ye ve %80 dilim 3,4375 gii¢ kullanimina denk gelmektedir. Odul
guctnun dagilimi simetrik degildir. Odiil guiciniin ortalamas1 (X= 2,93) ile medyanin
(Xp50=3,0208) altindadir. Oduil giiciiniin genisligi 1,15 ile 5,00 araligindadir ve standart

sapmasi 0,814’tiir.

Tablo 6. Yasal Giiclin Yiuzdesel Dagilimu

Yiuzde Dilim Yasal Gug
%20 2,9545
%25 3,0682
%40 3,2955
%50 3,5227
%60 3,6400
%75 3,7500
%80 3,9318
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Toplanan anket sonuglarina gére yasal giiciin %20’lik dilimin 2,9545 oranina denk
gelmektedir. %40°lik dilim 3,2955°1ik giic kullanimina tekabiil ederken sirasi ile %60
dilimi 3,6400’a ve %80 dilim 3,9318 gii¢ kullanimina denk gelmektedir. Yasal gucin
dagilimi simetrik degildir. Yasal giiciin ortalamas1 (x= 3,50) ile medyanin (X,50=3,5227)
altindadir. Yasal giiciin genisligi 1,93 ile 5,00 araligindadir ve standart sapmasi

0,687’dir.

Tablo 7. Zorlayici Giiciin Yiizdesel Dagilimi

Ylzde Dilim Zorlayia Gii¢
%20 2,8125
%25 2,9688
%40 3,2500
%50 3,4375
%60 3,7500
%75 3,7500
%80 3,7500

Anket sonuglarina gore zorlayict giiciin %20’lik dilimin 2,8125 oranina denk
gelmektedir. %40’lik dilim 3,2500°1ik giic kullanimina tekabiil ederken sirasi ile %60
dilimi 3,7500’a ve %80 dilim 3,7500 giic kullanimina denk gelmektedir. Zorlayici
giiciin dagilim1 simetrik degildir ve c¢ift tepelidir. Zorlayici giiciin ortalamasi (x= 3,41)
ile medyanin (Xps0=3,4375) altindadir. Zorlayict giiciin genisligi 2,03 ile 5,00

araligindadir ve standart sapmasi 0,638’dir.
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4.2. OGRETMENLERIN iS DOYUM DUZEYLERI

Tablo 8. Ankete katilan 6gretmenlerin is doyum diizeyleri

n X Genislik Standart Sapma

Is Doyumu 106 7,22 5,00-10,25 0,979

Ankete katilan Ogretmenlerin is doyum duzeyleri ortalama olarak 7,22 olarak
hesaplanmistir. Is doyumu icin alinabilecek en yiiksek puanin 14 oldugu gdz &niine

alinirsa 6gretmenlerin ortalama seviyede is doyumuna sahip olduklari sdylenebilir.

Tablo 9. is Doyumunun Yiizdesel Dagilimi

Yiizde Dilim Is Doyumu
%20 6,5209
%25 6,6057
%40 6,9650
%50 7,1351
%60 7,3980
%75 7,7922
%80 8,0000

Toplanan anket sonuglarina gore is doyumunun %20’lik dilimin 6,5209 oranina denk
gelmektedir. %40’lik dilim 6,9650’lik is doyumuna tekabiil ederken sirasi ile %60
dilimi 7,3980’a ve %80 dilim 8,0000 is doyumuna denk gelmektedir.

Is doyumu dagilimi simetrik degildir, normal dagilimla benzerlik tagimaktadir. s
doyumunun ortalamasi (X= 7,22) ile medyanin (Xps0=7,1351) tizerindedir. Is doyumunun
genisligi 5,00 ile 10,25 araligindadir ve standart sapmasi 0,979 dur.

S6z konusu ortalama is doyumu durumu anket yapilan okullarin yapisal
Ozellikleriyle agiklanabilir. Bu konuda yapilan aragtirmalarda 6rnegin Yilmaz (2012) ve

Altinkurt (2014) Ogretim kurumlar1 sayr olarak kalabaliklastik¢a, calisanlar arasi
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iligkilerin zayifladig1 ve calisanlar arasinda daha fazla formal bir iliskinin oldugu
g6zlemlenmistir. Yine bu dogrultuda ¢alisan sayisinin ¢ok oldugu kurumlarda goreceli
olarak ¢alisan sayisinin daha az oldugu kurumlara gore is doyumu daha diisiik seviyede
olabilmektedir (Yilmaz, 2012). Bu arastirma dahilindeki 6zel okullar yapisal bakimdan
calisan sayisi olarak biiyilk kurumlar olmalar itibari ile arastirma sonucunda g¢ikan

7.22’lik orta diizeyde is doyumu alan yazini ile ortiismektedir.

4.3. OGRETMENLERIN iS DOYUM DUZEYLERININ YAS, CINSIYET VE
DENEYIME GORE DEGISiMi

Alt problem olarak “Ogretmenlerin is doyum diizeyleri onlarin yas, cinsiyet ve
deneyimine gore farklilik gostermekte midir?” sorusu irdelenmistir. Bu amag ile yas,
cinsiyet ve deneyim degiskenleri ile is doyumu arasinda tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) ve bagimsiz t-testi analizi yapilmistir. ANOVA testi yas ve deneyim igin
kullanilirken bagimsiz t-testi analizi cinsiyet i¢in yapilmuistir.

Ik olarak is doyumunun yas degiskenine gore farklilik gosterip gdstermediginin
belirlenmesi amaciyla tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmistir, ANOVA

testinin sonucu Tablo 10°da gosterilmistir.

Tablo 10. is Doyumunun Yas Degiskeni Agisindan Farklilik Gosterip Gostermediginin Belirlenmesi
Amacryla Uygulanan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglari

Varyans Kaynagi SD Ortalama F P
Kareler Toplarm Kareler
Gruplar Arast 13,014 22 0,592 0,561 0,938
Grup igi 87,586 83 1,055
Toplam 100,601 105
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Tablo 10’da goriildiigii gibi yapilan ANOVA analizi yas degiskeni i¢in hesaplanan
aritmetik ortalama ile is doyumu icin hesaplanan aritmetik ortalama arasinda istatiksel

bakimdan anlamli bir fark olmadigini isaret etmektedir.

Tablo 11 . Ankete Katilan Ogretmenlerin Yaslarma gore Is Doyum Diizeyleri

Yas is Doyumu

Grup. N- % Genislik Ortalama

23-27 yas N:11 5,90-8,54 7,2153
%10,4

28-32 yas N:28 5,00-10,00 7,0904
%26,4

33-37 yas N:31 5,25-10,25 7,1683
%29,2

38-42 yas N:32 5,50-9,25 7,3423
%30,2

43 yag ve lizeri | N:4 6,92-8,00 7,5039
%3,8

Ankete katilan Ogretmenlerin yas1 23 ile 27 arasinda olanlar 11 6gretmendir ve
katilanlar i¢indeki pay1 %10,4’tiir. S6z konusu 6gretmenlerin is doyum diizeyi 5,90 ile
8,54 arasinda ol¢ililmiistiir. Bu grup 6gretmenin ortalama is doyum diizeyi 7,2153’tdr.
Ankete katilan Ogretmenlerin yaslar1 28 ile 32 arasinda olanlar 28 &gretmendir ve
katilanlar i¢indeki pay1 %26,4’tiir. S6z konusu 6gretmenlerin is doyum diizeyi 5,00 ile
10,0 arasinda Olgiilmiistiir. Bu grup 6gretmenin ortalama is doyum diizeyi 7,0904’tur.
Ankete katilan 6gretmenlerin yaslart 33 ile 37 arasinda olanlar 31 6gretmendir ve
katilanlar igindeki pay1 %29,2°dir. S6z konusu 6gretmenlerin is doyum diizeyi 5,25 ile
10,25 arasinda Sl¢lilmiistiir. Bu grup 6gretmenin ortalama is doyum diizeyi 7,1683’tur.
Ankete katilan 6gretmenlerin yaslar1 38 ile 42 arasinda olanlar 32 G6gretmendir ve
katilanlar i¢indeki pay1 %30.2°dir. S6z konusu 6gretmenlerin is doyum diizeyi 5,50 ile

9,25 arasinda dl¢lilmiistiir. Bu grup 6gretmenin ortalama is doyum diizeyi 7,3423’tur.
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Ankete katilan 6gretmenlerin yaslar1 43 ve iizeri olanlar 4 6gretmendir ve katilanlar
icindeki payr %3,8°dir. S6z konusu Ogretmenlerin is doyum diizeyi 6,92 ile 8,00

arasinda ol¢iilmiistiir. Bu grup 6gretmenin ortalama is doyum diizeyi 7,5039’dur.

Tablo 12. Ankete katilan 6gretmenlerin yaglarinin Yiizdesel Dagilimi

Ylzde Dilim Yas

%20 30,00
%25 31,00
%40 33,00
%50 34,00
%60 36,00
%75 38,25
%80 40,00

Ogretmenlerin yas dagilimlarina bakildigi zaman &gretmenlerin %20°lik diliminin
yast 30,00°d1r. %40°lik dilim 33,00 yas ve altindadir. Sirasi ile %60 dilimin yas1 36,00’a
ve %80 dilimin yasi ise 40,00 ve altindadir. Ankete  katilan ~ Ogretmenlerin  yas
ortalamast (X= 34,5) ile medyan (xps0=34,0) yakindir. Yapilan arastirmalarda
Ogretmenlerin genel olarak is doyumu seviyeleri ilk yillarda yiiksek iken bu oran yasla
diismektedir. Bu konuda Kumas ve Deniz’in (2010) arastirmalarina gore is deneyiminin
basinda yiiksek olan is doyumunun ilerleyen yillarda diisiis gosterdigi meslegin son
yillarina dogru ise tekrar yiikseldigi bulgusuna erisilmistir. Bizim evrenimizin
cogunlugu orta yaslarda 6gretmenlerden olugmaktadir ve orta seviyede is doyumu
gozlenmistir. Ankete katilan 6gretmenlerin yaslar ile is doyumlar1 arasinda bir iligki
kurulamamustir.

ikinci olarak ‘6gretmenlerin is doyum diizeyleri onlarin cinsiyetine gore farklilik
gostermemektedir” sonucu elde edilmistir. Buna goére bagimsiz orneklem t-testi

yapilmigtir. Yapilan t-testinin sonucu asagida tabloda verilmistir.
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Tablo 13. Bagimsiz 6rneklem t-testi (bagimsiz degiskenler: cinsiyet, bagimli degisken: is doyumu)

sonuglart
Deger Faktori  Gruplar N Ortalama  Standart Sapma t-istatistigi SD P
Is Doyumu Erkek 22 7,0881 0,79903 1,821 104 0,180

Kadm 84 7,2517 1,02220

Erkek 6gretmenlerin sayisi1 22°dir ve erkek 6gretmenlerin ortalama is doyumu 7,0881
(Xerkek= 7,0881) ve standart sapmasi 0,79903’tUr (SSerkek=0,79903). Erkeklerin is doyum
duzeyi 5,25 ile 8,50 araligindadir. Kadin ogretmenlerin sayis1 84’tiir ve kadin
Ogretmenlerin ortalama is doyumu 7,2517 (Xgaam= 7,2517) ve standart sapmasi
1,02220°dir (SSkaain=1,02220). Kadinlarin is doyum diizeyi 5,00 ile 10,25 araligindadir.
Tablo11’de gosterilen t-testine gore (p=0,180>0,05) Hy’nu kabul etmemiz gerekir. Buna
gore o6gretmenlerin is doyum diizeyi onlarin cinsiyetine gore farklilik géstermemektedir.
Cinsiyetin i3 doyumuna gore bir farklilik gdstermemesi orneklemin kadin dominant
olmasindan ve erkek orneklerin sayisinin bir iligki kurulamayacak kadar az olmasindan
kaynaklaniyor olabilir.

Ucgiincii  olarak is doyumunun deneyim degiskenine gore farklilik gosterip
gostermediginin belirlenmesi amaciyla tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmistir,

ANOVA testinin sonucu Tablo 13’te gosterilmistir.

Tablo 14. is Doyumunun Deneyim Degiskeni Agisindan Farklilik Gosterip Gostermediginin Belirlenmesi
Amaciyla Uygulanan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglari

Varyans Kaynagi SD Ortalama F P
Kareler Toplarm Kareler
Gruplar Arast 2,783 4 0,696 0,718 0,581
Grup ici 97,817 101 0,968
Toplam 100,601 105
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Tablo 14’te gosterildigi lizere yapilan ANOVA analizi deneyim degiskeni icin
hesaplanan aritmetik ortalama ile is doyumu i¢in hesaplanan aritmetik ortalama arasinda
istatiksel bakimdan anlamli bir fark olmadigini isaret etmektedir.

S6z konusu farkliligin olmamasi ankete katilan 6gretmenlerin deneyim dagilimindan
kaynaklanmis olabilir. Ankete katilanlarin ortalama deneyimi 11-15 yil araligindadir.
Dagilim olarak bakildigi zaman 6gretmenlerin %82,08°1 6 ile 20 yil aras1 deneyimlidir.
Bu durum o6gretmenlerin deneyim ile is doyumu arasinda yapilan analizi sinirlamis

olabilir.

Tablo 15. Ankete Katilan Ogretmenlerin Deneyimlerine gére Is Doyum Diizeyleri

Deneyim :Siiresi is Doyumu

Grup N- % Genislik Ortalama

1-5 yil N:16
AT 5,90-8,54 7,3106

6-10 yil N:26 5,00-10,25 7,2748
%24,5

11-15yl N:29 5,25-8,50 6,9576
%27,4

16-20 yil N:32 6,00-9,25 7,3479
%30,2

21 yil ve tizeri | N:3 6,97-7,99 7,3547
%2,8

Ankete katilan 6gretmenlerin deneyimleri 1 ile 5 yi1l arasinda olanlar 16 6gretmendir
ve katilanlar i¢indeki pay1 %15,1°dir. S6z konusu 6gretmenlerin is doyum diizeyi 5,90
ile 8,54 arasinda Olciilmiistir. Bu grup Ogretmenin ortalama is doyum diizeyi
7,3106°dir. Ankete katilan 6gretmenlerin deneyimleri 6 ile 10 yil arasinda olanlar 26
ogretmendir ve katilanlar i¢indeki payr %24,5’tir. S6z konusu 6gretmenlerin is doyum
duzeyi 5,00 ile 10,25 arasinda Ol¢iilmiistiir. Bu grup 6gretmenin ortalama is doyum
dizeyi 7,2748°dir. Ankete katilan 6gretmenlerin deneyimleri 11 ile 15 yil arasinda
olanlar 29 6gretmendir ve katilanlar igindeki pay1 %27,4’tiir. S0z konusu 6gretmenlerin

1s doyum diizeyi 5,25 ile 8,50 arasinda Ol¢lilmiistiir. Bu grup 6gretmenin ortalama is
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doyum diizeyi 6,9576’dir. Ogretmenlerin deneyimleri 16 ile 20 yil arasinda olanlar 32
ogretmendir ve katilanlar i¢indeki pay1 %30,2°dir. S6z konusu 6gretmenlerin 15 doyum
duzeyi 6,00 ile 9,25 arasinda Ol¢iilmiistiir. Bu grup 6gretmenin ortalama is doyum
duzeyi 7,3479°dur. Ogretmenlerin deneyimleri 21 yil ve iizeri olanlar 3 dgretmendir ve
katilanlar igindeki payr %2,8’dir. S6z konusu 6gretmenlerin is doyum diizeyi 6,97 ile
7,99 arasinda Slglilmiistiir. Bu grup 6gretmenin ortalama is doyum diizeyi 7,3547’dir.

Tablo 16. Ankete katilan 6gretmenlerin deneyimlerinin Yiizdesel Dagilimi

Yuzde Dilim Deneyim

%20 2,000 (6-10 y1l)
%25 2,000 (6-10 y1l)
%40 2.800 (6-10 y1l)
%50 3,000 (11-15 y1l)
%60 3,000 (11-15 y1l)
%75 4,000 (16-20 y11)
%80 4,000 (16-20 y1l)

Ankete katilan Ogretmenlerin deneyim ortalamasi (X= 11-15 wyil) ile medyan
(Xps0=11-15 yil) aynidir. Ankete katilan Ogretmenlerin deneyimleri ile meslekleri
arasindaki iligki incelendigi zaman &gretmenlerin deneyim tecribeleri ile is doyumulari

arasinda bir iligki kurulamamustir.

4.4, OZEL OKUL OGRETMENLERININ iS DOYUMU IiLE GUC
KAYNAKLARININ ILISKISI

Bu béliimde 6zel okul 6gretmenlerinin is doyumunun yoneticilerin kullandiklar gii¢
kaynaklari ile anlamli bir iligkisi var midir? sorusuna cevap aranmistir. Bu amag ile

toplanan anket sonuglart ile regresyon modellemesi yapilmustir.
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Yapilan ¢oklu regresyon analizi sonucu istatiksel olarak anlamli ¢ikmistir. Bir bagka
deyisle en az bir bagimsiz degisken baglimli degisken olan is doyumunu agiklamaktadir

(P=0,000). Kurulan iliskinin bagimli degiskeni agiklama orani ise %65.2°dir.

Tablo 17. Regresyon Modeli (bagimsiz degiskenler: Zorlayict Giig, Odul Giicti, Yasal Gii¢, Karizmatik
Giig, Uzmanhik Giicl; bagimli degisken: Is doyumu) sonuglart

R R? Adj. R? Standart Sapma

0,817 0,668 0,652 0,57779

P=0,000

Coklu regresyona ¢k olarak her bagimsiz (zorlayici giig, odul guci, yasal guc,
karizmatik glic ve uzmanlik giicii olmak {iizere) ile bagimli degisken (is doyumu)
arasindaki iligki ikili regresyon ve iki boyutlu grafik yardimi ile irdelenmistir.

IIk olarak &gretmenlerin algiladiklari uzmanlhik giicii kullammi ile is doyumu
arasindaki iliski regresyon kullanilarak incelenmistir. Yapilan regresyon analizinin
sonucu Tablo 17°de gosterilmistir. S6z konusu iliski istatiksel olarak anlamlidir
(p=0,01), ancak Uzmanlk Giicii bagimsiz degiskenin Is doyumu bagimli degiskenini
aciklama orani ¢ok diisiik olarak bulunmustur. (R?=0,100).

Tablo 18. Regresyon Modeli (bagimsiz degisken: Uzmanlik Giicii; bagimlh degisken: Is doyumu)

sonuglart

R R? Adj. R? Standart Sapma

0,316 0,100 0,091 0,93307

P=0,01

Alan yazininda kurumlarin etkinliginde yoneticilerin  gosterdikleri liderlik
Ozelliklerinin kurum ici problemlerin ¢6zimunde en etkin maddelerden birisi olarak
gosterildegi yer almaktadir (Muhammad, 2005). Gunimuz liderleri transformasyonel
liderler olup, calistiklari organizasyonu doniistiirme giicline sahiplerdir (Mehotra, 2005).

Bu doniistiirmeyi gerceklestirirken ozellikle 6zel okullar gibi 6gretmenlerin ¢esitli
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basar1 kriterleri ile uzun mulakatlar sonucu ise alindiklari, siirekli performanslarinin
gozlemlendigi ve yillik kontratlarla her akademik donemde profesyonel gelisimlerinin
artmasinin beklendigi rekabet iceren organizasyonlardaki yoneticilerin gii¢c kaynaklarini
kullanimlar1 farklilik géstermektedir. Bu noktada zaten alaninda giiglii olan 6gretmen
kadrosunun  kullanilan ~ bu gii¢ kaynaklarinin algisinda farkliliklar
gozlemlenebilmektedir. Fullan (2001) “Yoneticilerin rollerinin gegen son on yilda daha
karmasik, cok kapsamli ve tam da net olmadigini’ belirtmistir. Ciinkii yoneticilerin roli
ki Ozellikle bu arastirma kapsaminda yer alan alaninda etkin 06zel okullardaki
yoneticilerin rolti akademik ve yonetsel sureclerin bir arada yonetilmesi, sadece iginde
bulunulan binanin ve ¢alisanlarin sorumlulugu yerine akademik miifredatin igerigi ve
gelisimi, ¢alisanlarin profesyonel gelisimi, veli ve diger paydaslarin yonetimi gibi farkl
alanlardaki tiim katmanlarin es deger oranda ydnetimi ile ilgili oldugu i¢in gii¢
kaynaklarmin farkli oranda kullanimini igeren denetleyici roliiniin genisletildigi ve
gelistigi bir hal almistir (Smith & Andrews, 1989).

Bunun yani1 sira yukarida soézii gecen 6zel 6gretim kurumlarinda giiniimiizde yaygin
olarak kullanilmasi beklenen Ogretimsel Liderligin uzmanlk giiciinii kullanarak
akademik siireclerin yonetilmesi, aktif olarak 6gretmenlere akademik geri bildirimlerle
profesyonel gelisim saglamak 6zellikle biiylik ve kalabalik kurumlarda bir yoneticinin
tek basina yapabilecegi bir gérev olmasi ihtimalini oldukga zorlastirmustir. Ogretimsel
liderligi diger liderlik tiirlerinden ayiran temel 6zellik 6grenciler, 6gretmenler, 6gretim
programi ve 6grenme-ogretme siiregleri ile dogrudan ilgili olmasidir (Glimiiseli, 1996;
Ayik & Sayir, 2014). Burada da belirtildigi tizere 6zellikle 6grencilerin, 6gretmenlerin
ve Ogretim programlarina ait siireglerin izlenmesi biiyiik ve kalabalik 6zel okullarda
bulunan yoneticilerin tek baslarina gerceklestirebilecekleri bir gorev olmaktan c¢ikip
farkl1 uzman birimlerle desteklenerek yoneticilerin uzmanhik giici kullanimini destek
birimlerle hareket ederek paylastigi gozlemlenmektedir. Bu noktadan hareketle
‘Dagitimcr Liderlik’ teorisinde oldugu tizere liderlik faaliyetini ¢oklu bireyler arasinda
gergeklesmesi bu tip kurumlarda esastir. Bu bakis agisindan hareketle liderlik, bir kisi
tarafindan sergilenen davranislar serisi olarak degil, orgiit igerisindeki normatif iliskiler

kalibidir. Bu perspektif, liderligi bir orgiitteki tiim liderlerin toplam liderlige olan ortak
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katkis1 olarak gérmekte ve bu yoniiyle de diger teorilerden ayirmaktadir (Harris 2005a;
Printy, 2008). Liderligin bu yoniiyle dagildigi ve farkli uzman birimlerle desteklendigi
(akademik uzmanlar, arastirma-gelistirme birimleri, miidredat uzman ve koordinatorleri,
teknoloji uzmanlar1 vs) calisilan 6zel okullarda yoneticilerin salt uzmanlik giicii ile
calisanlarin is doyumunu saglamalari yeterli olmamaktadir. Literatiirde belirtildigi lizere
bu uzmanliga ihtiya¢ ne kadar yiiksekse uzmanlik giicli de o denli yiiksektir (Akcakaya,
2010). Ancak bu tarz kurumlarda destek birimler ve kendi alaninda etkin uzman
ogretmenlerin yer almasi bu giice olan ihtiyaci azaltmaktadir. Ozel 6gretim
kurumlarmin bu ¢ok katmanli yapilar1 nedeniyle calisanlarin, yoneticilerini salt uzman
olarak degerlendirmelerinin yanisira, onlardan farkli gii¢ kaynaklar1 kullanimin
bekledikleri gercegi bu arastirmada gdzlemlenmis bir sonugtur. Ozellikle Dagitimci
Liderlik ile ilgili 6zel okullar dahilinde daha fazla arastirma yapilmasi bu arastirma
sonucu olarak tavsiye edilir niteliktedir. Ote yandan 6zel dgretim kurumlarinda ¢aligan
Ogretmenler yukarida da belirtildigi tlizere siirekli profesyonel gelisim gostermesi
zorunlu kilinan rekabete dayali bir ortamda ¢alismakta olduklar i¢in kendi alanlarinda
etkin uzmanlar olarak, 6gretim siireclerini aktif olarak takip eden, birbirlerine yapici
geribildirimlerde bulunan profesyoneller olabilmektedirler. Bu noktada c¢alisanlar
yoneticilerinden uzmanlik giiciinii kullanmalarin1 beklemek yerine is doyumlarinin
farkli gii¢ kaynaklar1 kullanimi ile saglanmasina ihtiya¢ duymaktadirlar. Uzmanlik giicti
bu tarz egitim kurumlarinda destek birimler araciligiyla saglanmaktadir.

Ogretmenlerin algiladiklar1 karizmatik giic kullanimi ile is doyumu arasindaki
iligkinin varlhigr ikili regresyon analizi ile incelenmis ve sonucu Tablo 19°da
gosterilmistir. S6z konusu iligki istatiksel olarak anlamlidir (p=0,00). Bagimsiz
degisken Karizmatik giiciin, bagimli degisken degisken Is doyumunu agiklamasi orta
derecedir (R?=0,526).
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Tablo 19. Regresyon Modeli (bagimsiz degisken:

sonuglart

Karizmatik Giig; bagimli degisken: Is doyumu)

R2

Adj. R?

Standart Sapma

0,725

0,526

0,521

0,67744

P=0,000

Ogretmenlerin algiladiklar1 6diil giicii kullanimi ile is doyumu arasindaki iliskinin
varhig ikili regresyon analizi ile incelenmis ve yapilan regresyon analizinin sonucu
Tablo 20’de gosterilmistir. S6z konusu iligki istatiksel olarak anlamlidir (p=0,000).
Bagimsiz degisken Odiil giiciiniin, bagimli degisken Is doyumunu agiklamas: diisiik
derecedir (R?=0,253).

Tablo 20. Regresyon Modeli (bagimsiz degisken: Odul Giicii; bagimli degisken: Is doyumu) sonuglari

R R? Adj. R? Standart Sapma

0,503 0,253 0,245 0,85016

P=0,000

Ogretmenlerin algiladiklar1 yasal giic kullanimi ile is doyumu arasindaki iliskinin
varlig ikili regresyon analizi ile incelenmis ve regresyon analizinin sonucu Tablo 21’de

gosterilmistir. S6z konusu iliski istatiksel olarak anlamli degildir (p=0,942).

Tablo 21. Regresyon Modeli (bagimsiz degisken: Yasal Giig; bagimli degisken: Is doyumu) sonuglar

R R? Adj. R? Standart Sapma

0,007 0,000 -0,010 0,98350

P=0,942
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Ogretmenlerin algiladiklari zorlayici gii¢ kullanimi ile is doyumu arasindaki iliskinin
varlig ikili regresyon analizi ile incelenmis ve regresyon analizinin sonucu Tablo 22’de
gosterilmistir. S6z konusu iligki istatiksel olarak anlamlidir (p=0,019), ancak bagimsiz
degisken zorlayici giiciin, bagimli degisken is doyumunu aciklamasi diisiik derecedir

(R?=0,052).

Tablo 22. Regresyon Modeli (bagimsiz degisken: Zorlayic1 Giig; bagimh degisken: Is doyumu) sonuglar

R R? Adj. R? Standart Sapma

0,228 0,052 0,043 0,95761

P=0,019

4.5. YONETICILERIN KULLANDIKLARI GUC KAYNAKLARININ
OGRETMENLERIN iS DOYUMUNU YORDAMASI

S6z konusu analiz i¢in ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Burada is doyumu
bagimli degisken olarak tanimlanirken zorlayici giig, 6diil gicl, yasal gug, karizmatik
gii¢, uzmanlik gilici bagimsiz degisken olarak tanimlanmistir. S6z konusu regresyon

sonuglar1 asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 23. Regresyon Analizi Sonuglart

Degisen B Standart Hata Beta t Sigma
Sabit 4.418 0,383 11,522 0,000
Uzmanlik Giicii -0.302 0,163 -0,188 -1,846 0,068
Karizmatik Gii¢ 1,414 0,146 0,914 9,713 0,000
Odiil Giicii 0,138 0,081 0,115 1,692 0,094
Yasal Gug -0,430 0,117 -0,302 -3,677 0,000
Zorlayict Giig 0,620 0,121 0,041 0,516 0,607
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Yapilan regresyon analizine gore Is doyumu fonksiyonu su sekilde tanimlanmustir:

Is Doyumu=
4,418 — 0,302 x Uzmanlik Giicii + 1,414 x Karizmatik Gii¢ + 0,138 x Odiil Giicii
— 0,430 x Yasal Gug + 0,620 x Zorlayict Gug

S6z konusu bagimsiz degiskenlerden Uzmanlik Giicii(-0,302; 0,068), Karizmatik
Gig(1,414;0,000), Odill Giicii(0,138;0,094) ve Yasal Giig(-0,430;0,000) istatistiksel
olarak anlamli bir iliski olustururken Zorlayici Gii¢(0,620;0,607) konusunda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski kurulamamistir. Karizmatik Gug ve Odul Giici, is doyumu ile
dogru orantili olup, s6z konusu gii¢ kullanimlari Ogretmenlerin is doyumunu
artirmaktadir. Bu alan yazini ile tutarli bir sonugtur. Oysa ki Uzmanlik Giicii ve Yasal
Gug, is doyumu ile ters orantili olup, s6z konusu gii¢lerin kullanimi 6gretmenlerin is
doyumu ile ters yonde iliskilidir. Uzmanlik giicliniin, meslek doyumunu ters olarak
etkilemesi ¢ok beklenilmeyen bir iliski olarak goriilebilir. Ancak s6z konusu iliski
aslinda birkag farkl sekilde aciklanabilir.

Birinci agiklama bu arastirma evrenindeki benzer gegmise sahip koklii 6zel 6gretim
kurumlarinda ise aliman 6gretmenler siirekli kendilerini gelistirmekte ve hem okul ici
hem okul dis1, hem ulusal hem uluslararasi alanda egitimlere katilmaktadirlar. Bu tarz
profesyonel gelisim caligsmalar1 zaten bu 6zel 6gretim kurumlart ¢alisanlar1 i¢in olagan
bir sire¢ olarak kabul edilmektedir. Nitekim bu c¢alismalar yapilmadigi takdirde
caliganlar bulunduklar1 kurumlarda c¢aligma olanaklarinin kisitlanacagi gergegiyle karsi
karsiya kalabilirler. Bu noktada her 6gretmen kendi alaninda ve genel olarak egitim
bilimleri alaninda siirekli kendini gelistiren uzmanlar olarak gorev almak
durumundadirlar. Bu tarz bir deneyim ve bilgi birikimine sahip 6gretmen kitlesinin
yoneticileri tarafindan uzmanlik gucl ile yonlendirilmeleri onlar1 motive etmeyebilir
veya sadece uzmanlik giicii is doyumularini artirmayabilir. Aslen bu ¢alismanin literatiir
boliimiinde uzmanlik giiciiniin 6gretmenleri motive ederek Ustlerine itaat etmeleri

konusunda olumlu sonuglar dogurdugundan bahsedilmistir. Yine ayni bolimde
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ogretmenlere kars1 daha destekleyici ve yonlendirici bir okul yonetiminin gelistirilmesi
gerckmektedir ki bu da uzmanlik gliciniin okul yoneticisinde mevcut olmasi ile saglanir
denilmigtir. Bir arastirmada katilimcilar 6zel sektor yoneticilerinin % 46,2’sinin en ¢ok
bagvurulan gii¢ kaynagi uzmanlik giicidiir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010). Fakat bu
aragtirma sonucunda goriildiigii izere uzmanlik giiclinlin kullanilacag: kitlenin niteligi
de olumlu bir sonucun elde edilmesi yoniinde oldukga 6nemli bir degisken olarak
karsimiza ¢ikmaktadir.

Ikinci olarak da biiyiikk ve koklii dzel okullarda ydnetim kademesinin giiclerin
paylasimi olarak goriilen bir yonetim semast ile uzmanlik giicinii daha ¢cok akademik
uzmanlik, arastirma gelistirme boliimleri, destek birimler tarafindan kullanildigi
gergeginden hareketle bu kurumlarda calisan Ogretmenlerin birim yoOneticilerinden
beklentileri aslen uzmanlik giicii olmayabilmektedir. Bu noktada bu aragtirmanin
literatiir boliimiinde belirtilmis olan Dagitimer Liderlik ile ilgili 6zel okullarda daha
fazla alan arastirmasi yapilabilir.

Yasal gii¢ kullaniminin is doyumunu olumsuz yonde etkilemesi alan yazini ile tutarh
bir sonuctur. Yasal giiciin abartili kullanim1 ¢alisanlarin i doyumunu olumsuz yonde
etkilemektedir. Yasal guc kullanan yoneticilerin emir vermesi ve emirlere itaat edilme
zorunlulugu olan ortamda ¢alismak zorunda kalan ¢alisanlarin is doyumlariin olumsuz
yonde etkilendigi ortaya konulmustur (Akylz, Kaya, Aravi, 2015). Boyle bir ortamda is
doyumunun olumsuz yonde etkilenmesi olagan ve beklenen bir sonugtur. Bu ¢alisma
dahilinde de 0zel okul 6gretmenlerinin yoneticilerinin yasal gii¢ kullanimina yonelik
olumsuz bir algi i¢inde olduklar1 belirlenmistir. Bu sonug¢ alan yaziniyla ortiigmektedir.

Egitim alaninda okullarda okul yoneticilerinin giicii, Milli Egitim Bakanlig
tarafindan kanunlarla, yonerge ve yonetmeliklerle giivence altina alinmistir. Bu alanda
daha oncede belirtilmis oldugu tlizere hiyerarsik yapilarda yasal gii¢ etkili olmakta olup
statiisiine gore yoneticilere gilic saglamaktadir. Yasal giic bu zeminlere dayanarak
esasinda yoneticinin astlarimm  sadece yasal kanun vb. uygulamalar iizerinden
etkileyebilme ve itaat ettirtmesidir (Bakan ve Biiyilikbese, 2010). Bu arastimanin

evreninde yer alan 6zel 6gretim kurumlarinda dik bir hiyerarsik yap1 olmamakla birlikte
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calisanlar is doyumlarinin artmasi i¢in yoneticilerin yasal statiilerini kullanmalarini
beklememektedir.

Karizmatik gii¢ kullaniminin bu arastirma sonucunda Ogretmenlerin is doyumunu
olumlu yonde etkiledigi sonucuna varilmistir. Karizmatik gii¢c kullaniminin ¢alisanlarin
tutum ve davranislarini etkileyen bir degisken oldugu gozlemlenmektedir (Yavan,
Sokmen ve Biyik, 2018). Yine baska bir gilic kaynaklari arastirmasi sonucunda
yoneticisini karizmatik algilayan iggorenin, 6rgiitii i¢in rol tanimlarinin da 6tesinde gii¢
sarf ettigi belirtilmistir (Aslan, 2009). Bu sonuglardan hareketle 6gretim kurumlarina
yonetici se¢imlerinde karizmatik giicii kullanabilecek kisilerin secilmesi Onem arz
etmektedir. Karizmatik liderlik alan yazininda daha ¢ok kriz anlarinda durumu iyi
sekilde yonetebilen lider olarak tanimlanmistir. Kisilerin bu tarz bir lidere karsi
duydugu giiven duygusu ile kriz anlarinda liderin 6zgiveni ve cesareti sayesinde astlar
rahat ederler. Okullarin genel olarak durumlar1 gz 6niinde bulunduruldugunda aslen
kriz ortamina belki de en yakin ortamlar olarak degerlendirilebilirler. Is ortami olarak
sadece yetigkinlerin ¢alistig1 masa basinda ve genelde korunakli ofislerde daha duragan
gecen bir ig ortamindan ziyade, okullardaki c¢alisma ortamlari birgok farkli yas
grubunun bir arada bulundugu, hareketli ve kendi i¢inde ¢ok dinamik bir yapiya sahip
ortamlardir. Bu ortamda farkli paydaslar ortak alanda hareket ederler. Okulda tim gun
cocuklarin ve ergenlerin olmasi1 (anaokulundan liseye kadar farkli yas gruplari) ve
onlarin tiim sorumluluklarin okula ait olmasi bile tek basina yeterlidir. Bunun yanisira
yonetilmesi beklenen bu yapida dgretmenler, veliler, uzmanlar ve tiim diger ¢alisanlar
ayni c¢at1 altinda her tiirlii riske ve muhtemel probleme kars1 en iyi sekilde yonetilmeyi
beklerler. Bu tarz ortamlarda liderin karizmatik giicti ile ¢alisanlara giiven duygusu
vermesi ve kendisinin aslen cesur ve ikna edici bir 6zellige sahip oldugunun bilinmesi
calisma ortaminda dogal olarak 6nem tagimaktadir.

Odiil giicii kullanimi1 egitim sektdriinde yapilmis calismalarda, is tatminini olumlu
yonde etkiledigi bulgusuna ulasilmistir (Akyliz, Kaya, 2015). Bu arastirmanin sonucu
bu noktada alan yazim ile ortiismektedir. Odiil ile gretmenlerin hareketlendigini goren
yoneticiler; 6grenen takim kurmada 6nemli bir adim atmis olurlar (Rait, 1995).

Karizmatik Gili¢ ve Odul Giicii, is doyumu ile dogru orantili olup, s6z konusu giic
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kullanimlar1 6gretmenlerin Is doyumunu artirmaktadir. Bu ~ sonu¢  alanyazini  ile
ortiisgmekte olup Orgiit ortami igerisinde calisanlar, yaptiklar1 isin takdir edildigini
gordiiklerinde, islerinde daha fazla doyum saglamaktadir (Robbins, 1994).

Odiil giiciiniin kullammimin biiyiik ¢apli 6zel okullar biinyesinde kullaniminin
yayginlastirilmast konusu bu arastirma sonucunda bahsedilmesi énem arz eden bir
konudur. Okullar orgiitsel 6grenme konusundaki cabalara destek olmak igin 6diil
sistemlerini nasil gelistirecekleri konusunu incelemelidirler (Téremen, 2001). Bu
konuda 6zel okullar da arastirmalarla kendi yapilarina 6diil sistemini adil olarak nasil
yerlestirebilecekleri konusunu giindeme getirmelidirler. Bu arastirmayla da o6diil
giictiniin  kullanimimin 6zel okullarda c¢alisanlarin iy doyumlarint pozitif yonde
etkileyecekleri gercegi aragtirma sonucu ile ortaya ¢ikmistir ve bu konuda 6zel okul
yoneticilerinin bu giic kaynagimi sistemsel olarak kullanmaya yonelik uygulamalari

giindemlerine almalar1 konusu dikkate alinmalidir.
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BOLUM 5 SONUC ve ONERILER

5.1.

SONUGCLAR

Bu c¢alismada 6zel okullarda g¢alisan yoneticilerin kullandiklar gii¢ kaynaklar ile

calisanlarin 1s doyumu arasindaki iligki arastirilmistir.

Aragtirma sonucuna gore;

1)

2)

3)

4)

5)

Ogretmenlerin algilarma gore yoneticilerin gii¢ kaynaklari icerisinde en fazla
yasal giicii kullandiklari, bunu ikinci sirada uzmanlik giiciinin, Uglncii sirada
zorlayict giictin, dordincl sirada karizmatik giicin ve en son sirada da 6dl
giiclinlin kullanim1 takip etmistir.

Ankete katilan 6gretmenlerin is doyumu duzeyleri ortalama olarak 7,22 olarak
hesaplanmistir. Is doyumu igin almabilecek en yiiksek puanin 14 oldugu goz
Ontine alinirsa 6gretmenlerin ortalama seviyede is doyumuna sahip olduklari
anlagilmistir.

Ankete katilan ogretmenlerin yaslarina gore is doyumlar: arasinda aritmetik
ortalama olarak istatiksel bakimdan anlamli bir fark olmadigi ortaya konmustur.
Ankete katilan Ogretmenlerin is doyum diizeyleri onlarin cinsiyetine gore
farklilik gostermemektedir. Deneyim degiskeni i¢in hesaplanan aritmetik
ortalama ile is doyumu igin hesaplanan aritmetik ortalama arasinda ankete
katilan Ogretmenler arasinda istatiksel bakimdan anlamli bir fark olmadigi
sonucu elde edilmistir.

Is doyumu ile karizmatik gii¢ ve 6diil giicli arasinda pozitif ve orta diizeyde bir
iliski vardir. Uzmanlik Giicii ve Yasal Giig, is doyumu ile ters orantili olup, s6z
konusu gii¢lerin kullanimi 6gretmenlerin is doyumu ile ters yonde iliskilidir.
Zorlayic1 Giig¢ konusunda istatistiksel olarak anlamli bir iliski kurulamamastir.
Okul yoneticilerinin kullandiklart gli¢ kaynaklar ile 6gretmenlerin is doyumu

arasinda belirli bir oranda iligki vardir.
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6) Yoneticilerin kullandiklar1 gii¢ kaynaklar1 6gretmenlerin is doyumunu belirli bir

oranda anlaml1 bir sekilde yordamaktadir.

Son olarak gelisen diinyada, bilgiye en hizli yolla ulasabildigimiz sadece bir
dizlemde tepeden asagiya bilginin akmadigi aksine bilginin birimler arasi yatay olarak
kolaylikla yayilabildigi gliniimiiz is ortaminda ‘tek bir lider ve bir gii¢ kaynag ile
yonetimin siirdiirilmesi ne kadar dogrudur’ konusu detayli olarak incelenmelidir. Bu
arastirmada 6zel okullardaki yoneticilerin kullandiklar1 gii¢ kaynaklarinin neler oldugu
ve i3 doyumu ile olan iligkisi aragtirllmis ve yukarida detayli olarak sonuglari
aciklanmistir. Agiklanan bu sonuglara yonelik son bir ekleme 6zel okullardaki liderlerin
farkli gli¢ kaynaklarini birbirlerine ¢ok yakin oranda kullandiklarini ortaya ¢ikarmistir.
Tek bir gii¢ kaynagi bulgular arasinda 6n plana ¢ikmamustir. Aksine ihtiyaglar dahilinde
farkli giic kaynaklarmin kullammi séz konusudur. Ogretmenlerin de algilart
dogrultusunda yoneticilerinin ¢alisanlar1 yonetirken farkli giic kaynaklarina yoneldikleri
sOylenebilir.

Sonuglar 1s181nda liderligin is bolimii ile paylasimi, tek merkezli liderlik yapisindan
cikilmasi, merkezi yonetim ve yasal guc ile esnek olmayan bir yonetim yerine 6zellikle
deneyimli ve rekabete agik kadrolarin oldugu giiglii 6zel okullarda giiclin takimlar
arasinda paylasildigi dinamik ve gerektiginde esneklik saglanabilen bir liderlik

yapisinin ele alinmasinin 6nemi de bu arastirma dahilinde ortaya konmustur.

5.2. ONERILER

Aragtirma sonucunda elde edilen bulgulara gore uygulamaci ve arastirmacilar igin

asagidaki oneriler gelistirilmistir.
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Uygulamacilar i¢in Oneriler:

Koklii, biiyiik 6zel okullarda rekabete dayali calismanin yanisira ¢alisanlarin is
doyumunu artirmak icin yoneticilere 6diil giiclinii en dogru sekilde nasil sisteme
entegre edebilecekleri konusunda egitim verilmelidir.

Okullarda yoneticilerin kullandiklar1 gli¢ kaynaklar1 ile ilgili giincel
aragtirmalar1 takip ederek ihtiyaca yoOnelik kadrolarin olusturulmasi ve bu
konuda gerekirse dagitimci liderlik ile ilgili goriislerin degerlendirilerek, gerekli
goriilen alanlarda yetkilendirmelerin yapilmasina 6zen gosterilmelidir.
Yoneticilerin  kullandiklart gii¢ kaynaklarinin  sistematik olarak kurum
biinyesinde degerlendirilmesi ve gerektigi durumlarda uygun Onlemlerin
alinmasina 6zen goésterilmelidir.

Kurumlarda insan kaynaklar1 ve yoneticileri ige alan genel midiirliik
calisanlarinin kurum iginde ¢alisan yoneticilerin kullandiklar1 gii¢ kaynaklarini
ve bunlarin sonuglarim1 gozlemlemeleri ve bu dogrultuda yeni ise alimlarda
beklentilerin net olarak belirlenmesine ve is alimi sonrasinda da yoneticilere giic
kaynaklar1 egitiminin verilmesine 6zen gosterilmelidir.

Yasal giic kullaniminin i doyumu ile olan ilgisi konusunda kurum
yoneticilerinin arastirmalar1 okuyup degerlendirmeleri ve bu konuda calistiklar
kurumlar bunyesinde gerekli dizenlemeleri yonetim ekipleri ile birlikte

yapmalar1 saglanmalidir.

Arastirmacilar i¢in Oneriler:

Uzmanlik giicliniin 6zel okullar biinyesinde ¢alisanlar iizerindeki etkisi ile ilgili
daha ¢ok arastirma yapilmalidir. Bu baglamda ozellikle deneyimli ve bilgi
diizeyi yiiksek caligsanlara sahip kurumlarda ¢alisanlarin yoneticilerinin uzmanlik
gucunden ne yonde etkilendikleri ve hangi tip liderlik ile yonetilmeyi tercih

ettikleri konusunda daha fazla aragtirma yapilmalidir.
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Dagitimci liderlik konusunun biiyiik, 6zel okullarda kullanimi ile ilgili daha
fazla arastirma yapilmalidir.

Egitim sektoriinde yoneticilerin yasal giic kullanimi1 oranlariin yiiksekliginin
nedenleri ile ilgi daha fazla arastirmanin yapilmasi saglanmalidir.

Gug¢ kaynaklar1 konusunda yeni arastirmacilarin Uzmanlik Giicii ve Yasal Giig
kullanimlarinin =~ 6zel  okullardaki  etkileri konusunda yogunlasmalari
saglanmalidir.

Egitim sektoriinde kullanilan gii¢ kaynaklarinin 6gretmenlerin is doyumu ile
olan iliskisinin incelenmesinin yanisira, yoneticilerin bu gii¢ kaynaklarini segme
nedenlerinin de detayli olarak arastirmacilar tarafindan incelenmesi

onerilmektedir.
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