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ONSOZ

“Okul oncesi egitiminden sorumlu miidiirlerin liderlik  stillerinin,
Ogretmenlerin is doyumu {iizerine etkisi” {izerine yaptigim bu calisma i¢in beni
yonlendiren, anlayisimi esirgemeyen saym tez danismanim Prof. Dr. Ali

AKDEMIR’ e tesekkiirlerimi sunarim.

Veri toplama araglarinin yorumlanmasi asamasindaki yardimlarindan dolayz,
Serap BENIBOL, Giilay YASAR, Dr. Emel UYSAL ve Aysegiil ISKENDER’ e

tesekkiirii bir borg bilirim.

Calismamin basindan sonuna kadar beni destekleyen basta esim,
kaymvalidem, annem, babam ve ablama, ayrica anketlerin uygulanmasinda
katkilarin1 gordiigiim degerli okul yoneticileri ile degerli meslektaslarima

tesekkiirlerimi sunarim.

Hande BENIBOL



OZET

OKUL ONCESIi EGITIMINDEN SORUMLU MUDURLERIN
LiDERLIK STILLERININ OGRETMENLERIN iS DOYUMU UZERINE
ETKIiSI

Hande BENIBOL
Tez Damismant: Prof. Dr. Ali AKDEMIR

Mugla, 2015

Bu caligmanin amaci, okul miidiirlerinin sergiledikleri liderlik stilleri ile
Ogretmenlerin i3 doyumu arasindaki iliskiyi, Ogretmen goriislerine gore
incelemektir. Arastirmaya, Mugla ili Bodrum il¢esindeki 44 anaokulunda goérevli
141 Sgretmen katilmistir. Veriler, Cok Faktorlii Liderlik Anketi ve Minnesota Is
Doyumu Anketi kullanilarak toplanmistir. Verilerin analizi agsamasinda, Pearson
Momentler Carpimi Korelasyonu kullanilmistir. Yapilan analizler sonucunda,
dontisiimcii ve stirdiiriimeti liderlik stili ile i¢sel doyum arasinda orta, digsal is
doyum arasinda ise orta ve yiiksek diizeyde pozitif bir iligski oldugu goriilmiistiir.
Buna karsin, serbestlik taniyan liderlik stili ile i¢sel is doyum arasinda diistik
diizeyde negatif ve dissal is doyumu arasinda ise diisikk diizeyde negatif yonde

bir iligki oldugu tespit edilmistir.

ANAHTAR SOZCUKLER; Liderlik, Is Doyumu, Okul Oncesi, Yonetici,

Ogretmen



ABSTRACT

EFFECTS OF LEADERSHIP STYLES OF THE PRESCHOOL
PRINCIPALS ON TEACHERS’ JOB SATISFACTION

Hande BENIBOL
Supervisor assistant: Prof. Dr. Ali AKDEMIR

Mugla, 2015

The aim of this research is, to examine the relationship between school
principals’ leadership styles and teachers' job satisfaction according to the
teachers' opinions. The participants of this study were 141 teachers from 44
preschools in Bodrum district of Mugla province. The data were collected with
Multifactor Leadership Questionnaire and Minnesota Job Satisfaction Survey. At
the phase of data analysis, Pearson Product Moment Correlation was used. The
study revealed that there was moderate positive correlation between internal
satisfaction and transformational and transactional leadership. The study also
indicated that there was moderate and high positive correlation between external
satisfaction and transformational and transactional leadership. Whereas, there
was a low negative correlation between laissez-faire leadership style and internal
satisfaction and a low negative correlation between laissez-faire leadership and

external satisfaction.

KEYWORDS; Leadership, job satisfaction, preschool, manager, teacher



ICINDEKILER

KAPAK SAYFASI ...ttt ne e i
JURI ONAY SAYFASI ..o Hata! Yer isareti tanimlanmamus.
ONSOZ ..ottt bbb iii
OZET ..ttt iv
ABSTRACT ..ttt ettt e st e e e s st e sbe et e e re et e eneeereenreeneeaneene e %
ICINDEKILER ....coviviiititeiciee ettt st ess st es sttt es s seas s s st snenseanansns Vi
TABLOLAR LISTEST .....couiiiiiiiiiineiiseisie et viii
SEKILLER LISTEST ....vuiueieiiicecceeeeeeee ettt es sttt en st n s X
(€] 138 1T 1
BIRINCI BOLUM ....ooiiiiiiiiieiei st 3
1.1. PROBLEM DURUMU .....cooiiiiiieiicie et nnees 3
1.2. PROBLEM CUMLESI. ..ottt 4
1.3. ARASTIRMANIN AMACT .....ociiiiiiiiiiieiiie sttt 4
1.4, ALT PROBLEMLER........coiiiiiie s 4
1.5. ARASTIRMANIN ONEMI ....cooovviiiiiiiiicceeee et 5
1.6. SINIRLILIKLAR L.ttt 5
L7 TANIMLAR ..o et 6
TKINCI BOLUM ....cooooiiiiiiiiciiee e 7
2.1 LIDERLIK ...t 7
2.1.1 LiderliZin Tanimi.......cccuiiiiiiiiiiicii e 7
2.1.2. Liderin OzZelliKIETi. . ...cveveveveveeeeerereeeieieeetete ettt 10
2.1.3. Yoneticilik Ve Liderlik.........cocooiiiiiiiii e 13
2.1.4. Okul Yonetiminde LiderliK..........ccooiiiiiiiiiiiiie e 15
2.1.5. Liderin Gii¢ Kaynaklart ..........cccooiiiiiiiiii e 23
2.1.6. LIderlik STHEr.......cviieieiiiicee s 28
2.1.7. Liderlik Yaklasimlari.........ccccocoviiiiiiiiiiiiiciee e 45

2.2. IS DOYUMU oo s ees e seese s es e s esees e s es s eneens 57
2.2.1. Is Doyumunun TanImI........c.ccceuereiriereuererereeeseseses e en e, 57
2.2.2. I3 DOyumunun ONeMi........ccecueueveuererereeeeeeseieieseseseesse s sesesesenas 59



2.2.3. I3 DOyumu KUramlart ........cccccceueveueveererereeeieieseseessse et sesesenas 62

2.2.4. Is Doyumuna Etki Eden FaKtOrler .......oooveveieveeeeieieeeeeeeee e, 78
UGCUNCU BOLUM ....ooiiiiiieiieicie sttt 84
3. YONTEM..ooiiiiiceciee ettt bttt 84
3.1 ORNEKLEM ....cooouiiiiiiiiee sttt 84
3.1.1. Arastirmaya Katilan Ogretmenlerin Demografik Ozellikleri................... 84
3.2. VERI TOPLAMA ARACLARI ........coooiueieieeeeeeeeeeeeee e 87

3.2.1 Cok Faktorlii Liderlik Anketi (Multifactor Leadership Questionnaire-MIq)

............................................................................................................................ 88

3.2.2. Mimessota Is Doyumu Anketi (Minessota Job Satisfaction Questionnaire-

o ) ISP 89
KT T 1) 525 (OO 90
3.4. BULGULAR VE ANALIZ .....ccoviiiiiiiinieesscese s 92

3.4.1. Birinci Alt Probleme Ait Bulgular Ve YOrum.......cccocoevvieninininienen, 92

3.4.2. Ikinci Alt Probleme Ait Bulgular Ve YOrum........occcoevvevervveirvevenneennnn, 93

3.4.3. Ugiincii Alt Probleme Ait Bulgular Ve Yorum ..........ccccceveevevrveverennennnnn, 94

3.4.4. Dordiincii Alt Probleme Ait Bulgular Ve Yorum.........ccovooveiiiiicinnnn. 96

3.4.5. Besinci Alt Probleme Ait Bulgular Ve Yorum........ccccooovviiiiiiicinnee, 98

3.4.6. Altinc1 Alt Probleme Ait Bulgular Ve Yorum.......c.cccooooviiiiiiiicine 99

3.4.7. Yedinci Alt Probleme Ait Bulgular Ve YOorum .........ccococvvvvininiciennnn, 100

3.4.8. Sekizinci Alt Probleme Ait Bulgular Ve YOrum ........ccccocvvvviinieinennn, 101

3.4.9. Dokuzuncu Alt Probleme Ait Bulgular Ve Yorum ..........c.ccocvvvienennen, 102

3.4.10. Onuncu Alt Probleme Ait Bulgular Ve Yorum .........c.ccccovevveiiinienenn, 103

3.4.11. On Birinci Alt Probleme Ait Bulgular Ve Yorum............ccccoveeveivienen, 105
SONUC VE ONERILER .......cocitiiiiiieieeeieee e s ettt 109
KAYNAKLAR ettt ettt bt b e e be e e sreenbeenee e i
EKLER ... Xi
(04€) 1)1 15T Xviii

vii



TABLOLAR LIiSTESI

Tablo 1 Gergek Lider ile Sahte Liderin Karsilastirilmasi ..........c.cvovvvevevevevrnnne, 11
Tablo 2 Lider ile Yénetici Arasindaki Farklar............c.ccoceccveveiiiicceerersnesenennns 14
Tablo 3 Kogel'e Gore Liderlik Ve YoneticiliK ........ccoveeviiieei i 15
Tablo 4 Okul Yoneticisinin Sahip Olmas1 Gereken Temel Roller....................... 19
Tablo 5 Calisan Isteklerine Bakis Agis1 TabloSU .......ccccvvvevevevrriceceeieieiesesceennns 22
Tablo 6 Doniisiimcii Ve Etkilesimci LiderliK .........ccooeeoiiiiieiiiiiinciee e, 44
Tablo 7 Bes Liderlik BiGimi.........coiiiiiiiierieiiiie s 53
Tablo 8 Maslow ve Alderfer'in Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuramlarinin
Kargtlagtirtlmast .......coeeeiicece e 72
Tablo 9 "Cinsiyet" Degiskenine Ait Referans Sonuglart ...........cccovviiiiiiiinnn, 85
Tablo 10 "Yas" Degiskenine Ait Referans Sonuglart .........coccovviiieiiiniiiinene. 85
Tablo 11 "Ogrenim Durumlar1" Degiskenine Ait Referans Sonuglart................. 86
Tablo 12 "Meslekte Calisma Siiresi" Degiskenine Ait Referans Sonuglari......... 86
Tablo 13 "Su Anki Yénetici ile Calisma Siiresi" Degiskenine Ait Referans
N Te) 11801 -3 RPN 87
Tablo 14 Cok Faktdrlii Liderlik OIGeSi. ...crururrrrrrreeeeecececececceccceeeesesesees s 88
Tablo 15 Likert Tipi Olgek I¢in Puan Araliklart...........ccocvvveccccrcccseceeeneen. 88
Tablo 16 Minessota Is Doyum Olgegi Alt BOyUtIart ..........ccccevieverierersicvennnnns 89
Tablo 17 Is Doyumu Anketinde Yer Alan Besli Dereceleme Olgeginin Sayisal
DIEGETIETI ... i 89
Tablo 18 Ankete Katilan Ogretmen Say1lart...........ccccoevevicvereniieeeeresneeeienans 90
Tablo 19 Okul Oncesinden Sorumlu Miidiirlerin Sergiledikleri Liderlik Stilleri Ile
Ogretmenlerin Is Doyumu Arasindaki TligKi.........cooeevieriiereriiesieceseeees 92
Tablo 20 Liderlik Stillerine Iligkin Olcek ile Yapilan Arastirma Sonuglarina Gére
Liderlik Alt Faktorlerinin Aritmetik Ortalamalart Ve Standart Sapma Degerleri ..... 93
Tablo 21 Okul Oncesinden Sorumlu Miidiirlerin Liderlik Stiline iliskin Ogretmen
Gériislerinin "Yas" Degiskenine Gore Tanimlayici Istatistikleri.............ccccevneee... 95
Tablo 22 "Yas" Degiskenine Iliskin Varyans Analizi (ANOVA) Testi Sonuglari
.................................................................................................................................... 95

Tablo 23 Okul Oncesinden Sorumlu Miidiirlerin Liderlik Stiline iliskin Ogretmen

Goriislerinin "Mezun Olunan Okul" Degiskenine Gore Tanimlayici Istatistikleri ... 96

viii



Tablo 24 "Mezun Olunan Okul" Degiskenine Iliskin Varyans Analizi (ANOVA)
TESET SOMUGIAIT ..ttt ettt ettt s eebe e neeeeee e 97
Tablo 25 Okul Oncesinden Sorumlu Miidiirlerin Liderlik Stiline iliskin Ogretmen

Goériislerinin "Meslekte Calisma Siiresi” Degiskenine Gore Tanimlayici Istatistikleri

.................................................................................................................................... 98
Tablo 26 "Meslekte Calisma Siiresi" Degiskenine Iliskin Varyans Analizi
(ANOVA) TeSth SONMUGIATT «..vvieiiiiiiiiiie ettt sr e 98

Tablo 27 Okul Oncesinden Sorumlu Miidiirlerin Liderlik Stiline iliskin Ogretmen
Gériislerinin "Su Anki Yénetici Ile Calisma Siiresi" Degiskenine Gére Tanimlayici
51181 (<7« PO 99

Tablo 28 "Su Anki Yénetici ile Calisma Siiresi" Degiskenine Iliskin Varyans
Analizi (ANOVA) Testi SONUCIATT.......cccueiiiiiiiiiiiiceee e 100

Tablo 29 Is Doyum Olgegi Ile Yapilan Arastirma Sonuglarina Gore Is Doyumu
Alt Faktorlerinin Aritmetik Ortalama Ve Standart Sapma Degerleri ...................... 100

Tablo 30 Okul Oncesi Ogretmenlerinin "Yas" Degiskenine Gore Is Doyumuna

[liskin Algilarmi Gosteren Istatistiki BilGIler .........ccccoveeviiiiieeiiiesiiceeeeneins 101
Tablo 31 "Yas" Degiskeni Ile Is Doyumu Arasinda Yapilan Tek-Yénlii Varyans
Analizi (ANOVA) SONUGIATT.......ccoiiiiiiiiiiiecc e 102
Tablo 32 Okul Oncesi Ogretmenlerinin "Mezun Olunan Okul" Degiskenine Gére
IS Doyumuna iliskin Algilarint Gésteren Istatistiki Bilgiler...........c.c.ccocvveieinnnn. 103
Tablo 33 "Mezun Olunan Okul" Degiskeni Ile IS Doyumu Arasinda Yapilan Tek
Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) SONUCIATT .......oooiiiiiiiiiiiec e 103

Tablo 34 Okul Oncesi Ogretmenlerinin "Meslekte calisma Siiresi" Degiskenine
Gore Is Doyumuna Iliskin Algilarini Gosteren Istatistiki Bilgiler........................... 104
Tablo 35 “Meslekte Caligma Siiresi" Degiskeni Ile Is Doyumu Arasinda Yapilan
Tek-Yonli Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglart........ccoovovveninineicniiicce 104
Tablo 36 Okul Oncesi Ogretmenlerinin "Su Anki Yénetici Ile Calisma Siiresi"
Degiskenine Gore Is Doyumuna iliskin Algilarin1 Gosteren Istatistiki Bilgiler...... 105
Tablo 37 "Su Anki Yonetici ile Calisma Siiresi" Degiskeni ile Is Doyumu
Arasinda Yapilan Tek-Yonli Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglart...........c.c........ 106



SEKILLER LISTESI

Sekil 1 Liderlige iliskin Kavramsal Bir MOdel.............ccccovveveviviiieeeieeeeens 9
Sekil 2 Liderde Bulunmasi Gereken OzelliKIEr ............ccvevvvveeeieeeesseeee e 12
Sekil 3 Yol-Amag Kuraminda Yer Alan Degiskenler Arasindaki Iliski.............. 52
Sekil 4 Lider Davranislarinda Etkinlik BOYyUtU...........cccoooiiiiiiiiniiiiiie e 56
Sekil 5 Maslow'un Ihtiyaclar HIyerarsisi........ccoeevevrveeuerersiieeeeieiesssesceesesesenenn, 64
Sekil 6 Thtiyaglar HIYerarsisi.......c.covvecueereiieieereiesssieeseiesses e sesessseseseseseneen, 65
Sekil 7 Yeni Basamaklari fle Thtiyaglar Hiyerarsisi.......c.oocooveveveeevsrerecreesnenenn, 66
Sekil 8 Motive Edici Ve Hijyen Faktorleri .........ccooviviiiiiiiieiiiiccecc e, 68



GIRIS

Insan sosyal bir varliktir. Bir arada yasayan insanlar kendi ihtiyaclarinin temini
ve tek baslarina gergeklestiremeyecekleri hedefler i¢in igbirligi yapmak
durumundadirlar. Ayni1 amaci gerceklestirmek amaciyla bir araya gelen kisiler
kendilerini yonetecek ve yonlendirecek liderlere her zaman ihtiya¢ duymuslardir.

Insan toplulugunun oldugu her yerde liderler vardir.

Liderligin ortaya ¢ikis1 insanlik tarihi kadar eskidir. Insanlarin giinliik hayatlarini
devam ettirebilmeleri icin diger insanlara ihtiyaglar1 vardir. Amaglar
gerceklestirmek, basarili, etkili ve etkin olmak i¢in aralarinda is boliimii yapmak
gereklidir. Bu isbirligini saglayacak, izleyenleri bir amag¢ dogrultusunda zevkle

calistiracak olan lidere ihtiya¢ duyulmaktadir.

Geleneksel olarak tanimlanan liderlik anlayisi; belirli bir grup insani, belirli
amaglar etrafinda toplayabilmek ve bu amagclar1 gerceklestirebilmek igin onlari
harekete gecirme yoniinde gerekli nitelik, yetenek ve tecriibeye sahip olmakla ilgili
ozelliklerin biitiinii olarak tanimlanmaktadir. Ancak giiniimiizde liderlik, insanlari
etkileme ve yapiyr harekete gecirme siiregleri ile smirli degildir. Insanligm
giinlimiizde bilgi, beceri, yetenek diizeyleri yonetimi anlama ve algilama tarzi,
basariy1 bir gereksinim olarak gérme egilimi, lideri artik “diisiince olusturan kisi”,
izleyeni de “isi yapan kisi” olmaktan ¢ikarmistir. Rekabetin yogunlastig1 hatta yok
edici hale doniistiigii, calisanlarin moral ve tatmin duygulariin orgiitsel verimlilik
ve etkililige yansidigi, insanligin sahip oldugu bilgi, beceri ve yetenekten
yararlanmanin en degerli kaynak oldugu giiniimiizde toplumlarda, liderin varlig1 ve
fonksiyonu ge¢misin basit lider izleyen iligskisinden ¢ok daha kompleks hale
gelmistir (Bayrak, 1997: 356).

Egitimin gorevi, 6gretmenlerin igleri hakkinda ne hissettikleri ve onunla ne
kadar doyuma ulastiklar1 konular ile iliskili goriilmektedir. Bu sebepten dolayi,
egitim arastirmacilarinin “okullar, 6gretmenlerin iy doyumu konusuna daha fazla
dikkat gostermelidir” onerisi sasirtict degildir (Heler, Clay ve Perkins, 1993, s. 75;
Akt: Korkmaz, 2007).



Is doyumu, 6zellikle lider ve yoneticilerin énemle {izerinde durmalar1 gereken
bir kavramdir. Calisanlarin i doyum diizeyleri ile onlarin verimlilikleri arasindaki

pozitif iliskiler yonetim bilimciler tarafindan uzun siiredir dile getirilmektedir.

Calisanlarin verimlerinin arttirilabilmesi, kuruma olan baglarinin giiglenmesi,
motive olabilmeleri ve isyerinin hizmet kalitesinin ylikselebilmesi ag¢isindan is
doyumunun Onemi biiyiiktiir. Genel olarak is doyumu, c¢alisanlarinin kendi
bulunduklari isyerlerinden elde ettikleri mutluluk, haz olarak tanimlanabilir. Is
doyumu, bireyin sadece calisma hayatinda degil, aym1 zamanda is disindaki
yasaminda gerek fiziksel gerekse ruhsal acidan onemli bir yere sahiptir. Liderlik
stillerinin i3 doyumuna yonelik etkileri literatiirde bir¢cok arastirmanin konusu

olmustur.

Bu ¢alismada, liderlik stillerini olusturan doniisiimcii ve etkilesimci liderlik
kavramlariin, alt boyutlariyla birlikte incelenmesi ve is doyumu iizerindeki

iligkilerinin saptanmasi olarak literatiire katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

Bu bilgiler 1s181inda, dort boliimden olusan calismamizda; ilk boéliimde, tezin
kapsamu ile ilgili iligkili olan arastirmanin amaci ve 6nemi gibi, eseri tanimlayan

bilgilere yer verilmistir.

Ikinci boliimde liderlik ve is doyumu kavramlarindan bahsedilmis, alt basliklar:

ile birlikte konu genel hatlari ile tanimlanmistir.

Ugiincii boliimde arastirma yapilirken kullanilan ydntem ve ozelliklerinden
bahsedilmis, arastirmanin orneklemi, 6rnekleme giren okullar ve dgretmenler ile
ilgili genel bilgiler, veri toplama araglar1 ve ¢alisma yiiriitiiliirken izlenen agamalar

aciklanmustir.

Calismaya, uygulanan yontemden ¢ikan sonucglar ve onerilerden olusan boliim

ile son verilmistir.



BIiRINCi BOLUM

1.1. PROBLEM DURUMU

Giliniimiizde stiin haberlesme 6zellikleri ve hizla degisen teknoloji sayesinde
etkin yonetim modelleri ve etkili liderlere gereksinim duyulmaktadir. Bu arayislar
sonucunda birgok liderlik tanimi olusturulmus, liderlerin sahip olmasi gereken

nitelikler tanimlanmaya g¢alisilmistir.

Liderlikle 1ilgili tanmimlar incelendiginde bireysel 6zellikler ve davranislar,
insanlart etkileme giicli, insanlarla etkilesim bi¢imi ve rol iliskileri, yOnetim
pozisyonu ile ilgili gorev, etki, yetki ve giliciin mesrulastirilmasina iliskin algilar

vurgulanarak liderlik tanimlar1 yapilmistir (Yiksel, 1981)

Sosyal bir olgu olma ozelligi gosteren “liderlik” biitlin sosyal Ogeler gibi
degisimden etkilenmekte ve yenilenmektedir. Ozellikle iizerinde sistematik olarak
yogun bir sekilde calisilan “liderlik” olgusunun gelisim gostermesi ve yeni
yaklagimlarin literatiire kazandirilmasi olduk¢a normal kargilanmaktadir. Buna bagl
olarak bilgi ¢aginin o6zelliklerine uygun bir liderlik anlayisinin olusturulmasi
caligmalar1 da yeni liderlik yaklagimlarinin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir

(Eraslan, 2006).

Egitim sektoriindeki liderlerin davranislart ve kisilik oOzellikleri, egitim
kalitesinin gelistirilmesinde, amaglara ulasmada, 6gretmenlerin ve calisanlarin is
doyumu fiizerinde ve 6grencilerin basart diizeylerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Bir
liderin her hangi bir durumda tercih ettigi davranis, o liderin liderlik stilini temsil

eder.

Uygun bir liderlik stilinin se¢imi ve uygun digsal motivasyon, hem bireysel hem
de organizasyonel amaclarin gerceklestirilmesine yol agar. Eger uygun olmayan
liderlik stili ve motivasyon teknikleri kullanilirsa, organizasyonel amaglar
gerceklestirilemez ve ¢alisanlar {izgiin, giiven ve tatmin duygusundan yoksun kisiler

haline gelebilir (Tabak, 2005: 34).

Bu calisma, 6gretmenlerin i doyum diizeylerinin ne kadarinin okul
yoneticilerinin liderlik stillerinden kaynaklandigini gosterecek olmasi agisindan

Onemlidir.



1.2. PROBLEM CUMLESI

Okul oOncesi egitiminde gorev yapan Ogretmenlerin gorlislerine gore,
ogretmenlerin isten aldiklari doyum diizeyinin ne kadarin1i sorumlu olduklari

midiirlerin okulda uyguladiklar1 liderlik davranisindan almaktadirlar?

Okul 6ncesi egitiminden sorumlu miidiirlerin okulda gosterdikleri liderlik stilleri

ile 6gretmenlerin is doyumu arasinda iligki var midir?

1.3. ARASTIRMANIN AMACI

Bu ¢alismanin amaci, okul oncesi egitiminden sorumlu miidiirlerin 6gretmenler
tarafindan algilanan liderlik stilleri ile 6gretmenlerin is doyumu arasindaki iliskiyi

incelemektir.

1.4. ALT PROBLEMLER

Bu inceleme ile birlikte asagidaki alt basliklarin da ortaya konulmasi

amaglanmstir.

Birinci alt problem; “Okul 6ncesi egitiminden sorumlu miidiirlerin, 6gretmenlerce

algilanan liderlik stilleri ile 6gretmenlerin i doyumu arasinda bir iliski var midir?”

ikinci_alt problem; “Okul oncesi Ogretmenlerinin miidiirleri icin algiladiklar:

liderlik stili ortalamasi ne diizeydedir?”

Uciincii alt problem; “Okul dncesi egitiminden sorumlu miidiirlerin, dgretmenlerce

algilanan liderlik stilleri, “yas” degiskenine gore farklilik gosteriyor mu?”

Dordiincii__alt problem; “Okul oOncesi egitiminden sorumlu midiirlerin,

ogretmenlerce algilanan liderlik stilleri, “mezun olunan okul” degiskenine gore
farklilik gosteriyor mu?”

Besinci alt problem; “Okul 6ncesi egitiminden sorumlu miidiirlerin, 6gretmenlerce

algilanan liderlik stilleri, “meslekte c¢alisma siiresi” degiskenine gore farklilik
gosteriyor mu?”

Altinc1 alt problem; “Okul 6ncesi egitiminden sorumlu midiirlerin, 6gretmenlerce

algilanan liderlik stilleri, “su anki yonetici ile calisma siiresi” degiskenine gore
farklilik gosteriyor mu?”

Yedinci alt problem; “Okul o6ncesi 6gretmenlerinin iy doyumu ortalamasi ne

diizeydedir?”



Sekizinci _alt _problem; “Okul o6ncesi Ogretmenlerinin is doyumlari, “yas”

degiskenine gore farklilagiyor mu?”

Dokuzuncu_alt_problem; “Okul oncesi Ogretmenlerinin is doyumlari, “mezun

olunan okul” degiskenine gore farklilasiyor mu?”

Onuncu alt problem; “Okul o6ncesi Ogretmenlerinin is doyumlari, “meslekte

caligma stiresi” degiskenine gore farklilasiyor mu?”

On_Birinci_alt_problem; “Okul oncesi 6gretmenlerinin is doyumlart “su anki

yonetici ile ¢alisma siiresi” degiskenine gore farklilasiyor mu?”

1.5. ARASTIRMANIN ONEMI

Giliniimiizde gergeklesen ekonomik, bilimsel, teknolojik ve sosyal degisimler
egitimi de okullar1 da etkilemektedir. Bu hizli degisimler, egitimde siirekli
degisiklikler yapmayi, egitim siireclerinin gelistirilmesini, 6gretmen ve idarecilerin

yeterliliklerinin arttirilmasi gerekir.

Egitim alaninda; 6gretmenlerin is doyumu, &grencilerin egitim kalitesini
etkilemektedir. Okulda kalitenin artabilmesi 0gretmenlerin isten aldigi doyum ile
dogru orantilidir. Ogretmenlerin is doyumunu, yoneticilerin liderlik stilleri

etkilemektedir.

Egitim  kurumlarmin  zamana  ayak  uydurabilmesi,  gelismelerden
yararlanabilmesi kurum liderlerinin liderlik davraniglarina baghidir. Egitim kurumu
liderligi kurumsal amaglar1 gerceklestirmede ¢ok dnemli bir yere sahiptir. Ozellikle,
okul miidiirlerinin liderlik stilleri ile 6gretmenlerin is doyum diizeyleri arasinda

onemli bir iligkinin oldugu diistiniilmektedir.

1.6. SINIRLILIKLAR

Bu arastirma, Mugla ili Bodrum Ilgesinde bulunan MEB’e bagli okullarda gorev
yapmakta olan okul Oncesi Ogretmenlerinin algilarina gore, okul yoneticilerinin
liderlik stillerinin, okul 6ncesi 6gretmenlerinin i doyumuna yaptig1 etkiyi detayl
bir bigimde ortaya koymasi ve bu konuda daha yapilabilecek olan aragtirmalara 11k
tutmasi acisindan 6nemlidir. Cilinkii is doyumu, hem 6gretmenler, hem oOrgiit, hem

de toplum i¢in biiylik 6neme sahiptir.



1.7. TANIMLAR

Liderlik, herhangi bir durumda, hedefe ulasmak amaciyla; kisinin ya da grubun
faaliyetlerini etkileme, yonlendirme, kontrol etme; ayni zamanda da grup iiyelerini

bir araya getirerek, grubun devamini saglama siirecidir (Bayrak, 1997: 355).

Yonetim, belli amaclara ulagsmak ic¢in, basta insanlar olmak {izere, maddi
kaynaklari, donanimi, ara¢ ve gereci ve zamani birbiriyle uyumlu ve verimli bir

sekilde kullanma stirecidir. (Ilgar, 2005: 13)

Ogretim liderligi, okul miidiiriiniin, okulda beklenen sonuglara ulasabilmek i¢in
hem kendisinin yerine getirmek durumunda oldugu, hem de kendisi disindaki
insanlar1 etkileyerek onlar araciligiyla yerine getirmesini sagladigi davraniglardir

(Sisman, 2002).

- Is doyumu, bir ¢alisanin yaptig1 isin ve elde ettiklerinin, ihtiyaclariyla ve
kisisel deger yargilariyla Ortlistiiglinii veya Ortiismesine olanak sagladigimni fark

etmesi sonucu yasadigi bir duygu olarak da tanimlanabilir. (Barutgugil, 2004)



IKINCI BOLUM
Bu boliimde liderlik ile ilgili kavramlar, liderlik stilleri, is doyumu, is doyumu

kuramlar1 ve is doyumunu etkileyen faktorler ile ilgili konular1 igeren kavramsal

gerceveye yer verilmistir.

2.1. LIDERLIK

Bu boliimde liderlik ile ilgili bir¢ok tanimlamaya ve liderlik stilleri ile ilgili

bilgilere yer verilmistir.

2.1.1 Liderligin Tanim

Liderlik hakkinda bugiine kadar bir¢cok arastirma ve tanimlama yapilmistir.
Liderlik (leadership); Ingilizce bir kelime olup, kelimenin ash fiil olarak “lead”

seklindedir. Tiirk¢ede es anlamli olarak “Onder” kelimesi de kullanilmaktadir.

Konfiigytis, Plato, Machiavelli ve Hobbes basta olmak iizere pek ¢ok diisiiniiriin
iizerinde calistigr liderlik kavrami, Sorenson’a (2001) gore; etimolojik olarak
1300’14 yillarda “yol almak™ ve “yol gostermek” anlaminda kullanilan “leaden”
kelimesinden gelmis, ancak 1800’lii yillarda bugiinkii anlamiyla kullanilmaya

baslanmistir (Turner ve Miiller, 2005: 49; Akt: Akdogan, 2002:5).

Pek ¢ok kisi tarafindan farkli sekillerde yapilan tanimlardan iki ortak &zellik
meydana ¢ikmaktadir.

1- Liderlik bir grup islevidir. Bu siiregten az iki ya da daha fazla kisi ile

etkilesimde bulunulmaktadir.

2- Liderlik, izleyicilerin davraniglarini bilingli olarak etkileme g¢abasidir (Celik,

2004: 188).
Liderlik ile ilgili tanimlardan bazilar1 su sekilde siralanabilir.

- Liderlik; sorunu algilamayi, ¢6ziim seceneklerini liyelerine gostermeyi ve ¢éziime
iligkin uygulamalarda, grubun giiciinden yararlanmay: gerektirir. Durumlara
uyabilme, Sosyal ¢evreye duyarlilik, zeka, israrli, igbirlik¢i, kararli, diizenli, bilgili,
ikna edici, gilivenilir, etkileyici, enerjik, sebatkar, kendine giivenen o&zellik ve
becerilerdir (Sungur, 1997: 96).



- Liderlik; izleyenleri, grubun amaglari dogrultusunda ikna etme siirecidir. Liderlik
siirecinde, lider ve izleyenler vardir. Izleyici kavrami pasif bir anlami
cagristirmaktadir. Ancak glniimiiz liderlik yaklasimlarinda, lider ve izleyenler
arasinda ¢ok yonlii bir etkilesim bulunmaktadir. Liderlik siire¢ olarak goriiliirken;

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

- Liderlik, herhangi bir durumda, hedefe ulasmak amaciyla; kisinin ya da grubun
faaliyetlerini etkileme, yonlendirme, kontrol etme; ayn1 zamanda da grup iiyelerini

bir araya getirerek, grubun devamini saglama siirecidir (Bayrak, 1997: 355).

- Liderlik; insanlar1 belirlenmis hedefler yoniinde caba gdstermeye ikna etme

yetenegidir (Yildirim, 2006: 41).

- Liderlik; lider ile her bir izleyici arasinda olusan cift yonli bir etkilesimdir (Ates,
2005: 30).

- Liderlik; bir 6rgiitiin amaclarini gerceklestirme ya da bu amaclar1 degistirmek i¢in

yeni bir yap1 ve prosediir baglatma olarak tanimlanabilir (Erdogan, 2010: 52).

- Liderlik bagkalarina esin kaynagi olmak ve onlar1 yonlendirmektir. Bu anlamda
orgiitle gerceklestirilecek degisimin itici giici olmanin yani sira, herhangi bir

sorunla karsilasildiginda, karsilasilan sorunu ¢ézmektir (Kogak, 2006: 23).

- Liderlik; orgiitin amaglara ulastirilmasinda Orgiitii olusturan kisileri etkileme
stireci olarak da tanimlanabilir. Liderligin bu tanmimi, orgitteki diger kisilerin
davranislarini etkileme ve sonu¢ olarak da Orgiitiin ulasilmasi hedeflenen 6zel

amaclarim1 gerceklestirmeyi iceren devamli bir siire¢ ve eylemdir (Kiling, 2009: 7).

- Liderlik, bir grup insani, belirli amagclar etrafinda toplayabilme, bu amagclari
gerceklestirmek icin, onlari harekete gecirme yetenek ve bilgilerinin toplamidir

(Eren, 1998: 342).

- Liderlik, belirli sartlar altinda, kisisel amacglar1 veya grup amaclarini
gerceklestirmek tiizere, bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve

yonlendirmesi siirecidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 173).

- Liderlik, tiim grubun giiciinii kendi ¢abalarinda ortaya koyabilme, en az catisma,
en gl¢lii igbirligi ile insanlar1 basariya ulastirma yetenegidir. Grup {yelerinin
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gereksinimlerini ve isteklerini fark ederek; enerjilerini bu gereksinimlerini ve

isteklerini karsilamaya yoneltmektir (Ergetin, 2000: 4).

- Liderlik, grup etkinliklerini grup hedeflerine ulagsma dogrultusunda etkileme,
gortsleri, eylemleri ve egilimleri etkileme, yonlendirme ve yonetme siireci olup,
izleyicilerin diisiince ve eylemlerini etkileme dogrultusunda gii¢ kullanimidir (Celik,

2000: 1).

Liderlik, iletisim siirecinin yasandig1 bir ortamda, dnceden belirlenmis hedeflere

ulagmak iizere yonlendirilmis kisiler arasi etkilesim siirecidir (Weschler & Massarik
1961).

Liderlik, ortak bir amaca dogru, grubun davraniglarini yonlendirmek igin,

bireyin yapmis oldugu davranislarin tiimiidiir (Hempfill & Cons 1957).

Yukl (1989), liderligi asagida verilen kavramsal ¢ercevede agiklamistir (Ergetin,
2000: 9)

Sekil 1 Liderlige iliskin Kavramsal Bir Model

(LTDER \ ( YONETSEL \ ( \

" . . ISTENEN-
OZELLIKLERI DAVRANISLAR VE BEKLENEN

s ROLLER SONUCLAR
- Bagan
gereksinimleri - Kisileraras: iligkiler iri

- .. . - Birim performansi

- Giig gereksinimleri | Ve roller —>] Karlllli amaglar
- Kav_ramsal - Enformasyonla - Amaglara ulasma
beceriler ilgili roller - Ogrenen Orgiit
- Kisiler arasi - Karar almayla ilgili
iligkiler roller

K Kendine Giiven j \ ) \ )
\

DURUMSAL
DEGISKENLER

Bireysel diizeyde,

- Liderin makam giicii

- Izleyenlerin giidiilenmesi

- Izleyenlerin roliiniin netligi
- Izleyenlerin yetenekleri

Orgiitsel diizeyde,

- Kaynaklarin uygunlugu
- Orgiitsel yap1

- Dis ¢evre

\_ J

Kaynak: Ergetin, S. S. (2000). Lider Sarmalinda Vizyon. Ankara: Nobel Yayin Dagitim.
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Liderlik alaninda yapilan aragtirmalar sonucunda yapilan genellemeler liderligin
ozellikleri ve lider davranislari konularmin daha iyi anlasgilmasini saglayan
niteliktedir. Bass (2006) tarafindan, baskalarinin kendini etkilediginden ¢ok kendisi
baskalarini etkileyen bir degisim ajan1 olarak tanimlanan liderin davranig bigimleri

ve liderlik 6zellikleri agagidaki gibi siralanabilir.
- Liderlik bir statii ya da konumun degil, etkilesimin tirtiniidiir.

- Liderlik bir statii konumundan degil, bireyin oOrgiit i¢indeki davranis

biciminden dogar.
- Bir durumda lider olan bir kiginin bir bagka durumda da lider olmas1 gerekmez.
- Bir bireyin grup i¢indeki liderligi, grubun onunla ilgili diisiincesine baglidir.

- Liderligin yapist Onceden belirlenemez. Bireyler tarafindan olusturulan
gruplarin her birinin benzersiz olusu, etkilesim oOriintiilerinin benzersizligi, farkl

amag ve araclar, gruplar tizerindeki i¢ ve dig baskilar farkli liderler yaratacaktir.
- Liderin davranislarini onun kendi roliinii algilayis bi¢imi belirler.

- Lider, birlestirir, ikna eder, ilham verir, heyecan dogurur, harekete gecirir,
degisim yaratir ve iz birakir. Kisilik psikolojisi agisindan, lider kisiligini olusturan
ve sonradan kazanilmayacak olan dort temel 6zellik vardir. Bu 6zellikler dogustan
getirilen Ozelliklerle birlikte, hayatin ilk yirmi yilinda gelistirilmis olan niteliklerle
birlikte kisiligi olusturur. Bunlar vizyon sahibi olmak, diiriistliik, mesleki yeterlilik
ve kararliliktir (Baltas, 2003).

2.1.2. Liderin Ozellikleri

Liderin 6zellikleri ile ilgili yapilan arastirmalar, bizi belli basl birka¢ baslhiga

yonlendirmektedir.

- Basarili bir lider, sezgileri kuvvetli olan kisidir. Etrafindaki insanlarin
taleplerine duyarli olmali, onlarla daima etkilesim i¢inde bulunmalidir (Biiytik¢olak,

1997: 324)

- Liderler, Kkiiltiirin sekillenmesine yardimei olurken, kiiltiir de bireylerin
sekillenmesine yardimci olmaktadir (Akinci, 1998: 78).
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- Liderler, dengeli ve tutarli bir kisilik yapisina, duygu ve coskularint kontrol

edebilme yetenegine sahip insanlardir (Aydin, 1997: 86)

- Liderler, calisanlar arasindaki kiiltiirel, etnik ve cinsiyet farkliliklarina karsi

saygili ve duyarli olurlar (Ozden, 2002: 98)

Ozden (2002)’e gore, gercek lider ve sahte liderin karsilastirilmas: asagidaki

tabloda verilmistir:

Tablo 1 Gergek Lider ile Sahte Liderin Karsilastirilmasi

Gercek Lider

Sahte Lider

Ekibini basariya gotiiriir.

Basarilarin1 kendine mal eder.

Bilgiyi yayar.

Bilgiyi saklar.

Hatasin itiraf eder, hata yapani affeder.

Hatasin1 kabul etmez, hata yapani da affetmez.

Ekibini korur.

Kendinden bagkasini diisiinmez.

Herkesin potansiyelinin ortaya ¢ikmasina
rehberlik eder.

Herkesin kendisi gibi davranmasini ister.

Sorunlarini basite indirger.

En basit sorunu bile karmagik hale getirir.

Sevincini ve kederini personeli ile paylasir.

Sevincinden nesesinden, kederinden
gazabindan yanina yaklasilmaz.

Personeliyle beraber olmaktan mutluluk
duyar.

Personeliyle beraber olmaktan rahatsizlik

duyar.

Dinlemesini bilir.

Konusmaya bayilir.

Personeline zaman ay1rir.

Kendisine ulasmak zordur.

Basarisini personelin giiglii yanlariyla
agiklar.

Basarisizligina personelinin zayif yonlerini
bahane eder.

Insanlara giivenir.

Hig kimseye giiveni yoktur.

Kriz aninda sogukkanli ve rahattir.

Kriz aninda panik yapar ve kontrolii kaybeder.

Onunla ¢alismak bir zevktir.

Onunla ¢aligmak bir eziyettir.

Insanlara adil davranr.

Adaletsizdir.

Soziintn eridir.

So6ziinl tutmaz.

Ise zamaninda gelir-gider.

Ise geg gelir, erken gider.

Ekibiyle gurur duyar.

Kendisiyle gurur duyar.

Iliskilerinde sicak ve samimidir.

Mliskilerinde soguk ve riyakardar.

Kaynak: Ozden, Y. (2002). Egitimde Yeni Degerler. Ankara: Pegem A. Yayincilik
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Bir liderde bulunmasi geren 6zellikler, Sertoglu (2010) tarafindan belirtilmistir.
Belirtilen bu 6zellikler asagidaki sekle aktarilmistir.

Sekil 2 Liderde Bulunmas1 Gereken Ozellikler

Manevi Maddi

Cesaret

Cesaret

Gorevde

Titizlik

LIDERIN
OZELLIKLERI

Sogukkanlilik

Fiziki
Dayaniklilik

Zihni

Dayaniklilik

Kaynak: Sertoglu (2010: 57-58) 'den yararlanilarak olusturulmustur.

Bu ozelliklere ilaveler yapilabilir ya da bazilar birlestirilebilir. Ancak, dnemleri

inkar edilemez (Sertoglu, 2010: 57-58)
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2.1.3. Yoneticilik Ve Liderlik

(Cagdas oOrgiitlerde basarili olmak isteyen yoneticiler, orgiitlerinde yonetimin
yani sira her firsatta liderlik fonksiyonlarini da yerine getirebilmelidirler. Bunu
basarabilen yoneticiler drgiitlerinde giiven olusturabilirler. Is gorenlerine kendilerini
gelistirme firsat1 vererek onlara sinirsiz kaynaklar saglarlar. Lider yoneticiler orgiit
kaynaklarini is gorenlerin performansini arttirmak igin kullanirken, amaci is gorene,
icinde caligmaktan onur ve keyif duyacagi bir is ortami saglamaktir (Calik, 2003:
84).

Y o6netimin 6nemli araglarindan liderlik kavrami ¢ogu zaman yoneticilik kavrami
ile ayn1 anlamda kullanildig1 halde bu terimler oldukca farkli anlamlar tasimaktadir.
Yonetim faaliyeti, hem insan davraniglarini, hem de insanlar1 dogrudan etkilemeyen
fonksiyonlar1 da i¢ine almaktadir. Oysa liderlik, insan ve davranisi ile ilgilidir ve
yOnetimin sadece bu yoniinli kapsamaktadir. Yonetim organizasyonun devami ile
hiyerarsik olusumla ilgili bir kavramdir. Yonetimde planlama, orgiitleme, koordine
etme, yoneltme-yonlendirme ve kontrol gibi fonksiyonlar yerine getirilir. Liderlik,

etkileme fonksiyonunun temel eylemlerinden birisidir (Arikan v.d. 2001: 286).

Y 6netimin 6ziinde otorite, emir verme, rasyonellik, kurallar, prosediirler, kontrol
vb. konular yer aldigi halde liderligin 6ziinde temelde yaraticilik, belirsizlikle bas
etme, risk alma, duygusallik, degerler, meydan okuma diistincelerini belli hedeflere
dontik olarak etkileyip yonlendirme konusu 6nem kazanmaktadir. Bu durum liderin
yoneticilerden farkli bazi Ozellik, yeterlilik ve giiclere sahip olmasini

gerektirmektedir (Sisman, 2012: 18).

Y Onetici, baskalar1 adina ¢alisan, 6nceden belirlenen amaglara ulagsmak igin ¢aba
harcayan, isleri planlayan, uygulatan ve sonuglar1 denetleyen kisidir. Lider ise, bagh
bulundugu grubun amaclarini belirleyen ve bu amaglar dogrultusunda grup tiyelerini
etkileyen davranisa yonelten kisidir. Lider grup iiyeleri tarafindan hissedilen ancak
acikliga kavugmamis olan ortak diisiince ve arzular1 benimsenir bir amag¢ bi¢iminde
ortaya koyan ve grup lyelerinin potansiyel gii¢lerini bu amag etrafinda faaliyete

geciren kimsedir (Kogak, 2006: 22).

Yonetici ile lider arasindaki farklar su sekilde siralanabilir:
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Tablo 2 Lider ile Yonetici Arasindaki Farklar

LIDER

YONETICI

Degismeyle ilgilenir.

Yapiy1 korumayla ilgilenir.

Yonlendiricidir.

Yoneticidir.

Konusma metnini kendisi yazar.

Yazilan konugma metnini okur.

Moral otoriteye dayanir.

Biirokratik otoriteye dayanir.

Izleyenlere miicadele ruhu asilar.

Mutlu toplulugu korur.

Vizyon sahibidir.

Liste ve biitge sahibidir.

Paylasilmig amaca dayali giicii
vardir.

Odiil ve cezaya dayal giicii vardir.

Gidiler. Denetler.
flham verir. Diizenler.
Aydinlatir. Esgiidiimler.

Kaynak: Celik (2011: 3)

Liderlik, yoneticilik gibi bir konum degil, bir siirectir. Herkes i¢in ve orgiitlin her
kademesinde erisilmesi miimkiin olan, gozlenebilir, anlasilabilir, 6grenilebilir bir

beceriler ve uygulamalar dizisidir (Kouzes, 1999: 40; Akt: Gokkaya, 2005).

Warren Bennis (1994), yoneticilik ve liderlik arasindaki farklari soyle
anlatmaktadir; “Yoneticilik ve liderlik arasinda derin farklar vardir. Her ikisi de
onemlidir. Yoneticilik, uygulamaya koymak, isleri yliriitmek, yonetim ve
sorumlulugu iistlenmek anlamina gelir. Liderlik ise, etkilemek, tutulacak yolu ve
yonii se¢gmek, davraniglar1 ve goriisleri yonlendirmektir. Aradaki fark ¢ok dnemlidir.
Yoneticiler isleri dogru yaparlar, liderler ise dogru isleri yaparlar. Bu fark, bir
yandan gelecek perspektiflerini ve kararlarin1 gerektiren gérev aymriminda ortaya
cikarken, Ote yandan da gilinlik islerin dogru yapilmasi, yani verimlilikle

belirginlesir.”

Kocgel T. (1998), yoneticiler ve liderler arasindaki farkliliklar1 su sekilde
belirtmistir.

14



Tablo 3 Kogel'e Gore Liderlik Ve Yoneticilik

LiDERLER

YONETICILER

Izleyicilerin hedeflerini
gerceklestirmeye dnem verirler.

Isletmenin amaclarin1 gerceklestirmeye
onem verirler.

Izleyicilerin kendisine sagladig
otoriteye onem verirler.

Sahip olunan pozisyondan kaynaklanan
otoriteye Onem verirler.

Yasal emir-komuta zincirinin
gerekliliklerine riayet etmemeye dnem
verirler.

Pozisyon izin verdigi siirece otorite
yetkisini devretmeye 6nem verirler.

Her zaman takipgilerine kars1 sorumlu
olmaya 6nem verirler.

Her zaman isletmeye kars1 sorumlu
olmaya 6nem verirler.

Kaynak: Kocel T. (1998) Liderlik ve Yoneticilik

Yonetici giiclinli yasa, yonetmelik, tiiziikk gibi bicimsel yapidan alir. Lider ise,
baskalarina is yaptirma giiciinii yasal yetkilerden degil, kisisel 6zelliklerden ve
icinde bulundugu durumdan alir. Yoneticinin varlig1 ve giicii bigimsel yapiy1 gerekli
kilarken, liderligin olugmas1 i¢in bigimsel yetkiler her zaman gerekli degildir. Her
yoneticinin liderlik yeteneklerine sahip olmayacagini ve yoneticilik roliine sahip
olmayan liderlerin de olabilecegini sOyleyebiliriz. Ancak iyi bir yonetici olabilmek
icin ayn1 zamanda liderlik yetenegine de sahip olunmasi gerektigi acgiktir (Kogel,
1982: 257-258)

2.1.4. Okul Yonetiminde Liderlik

Yonetim, belli amaclara ulagsmak icin, basta insanlar olmak {izere, maddi
kaynaklari, donanimi, ara¢ ve gereci ve zamani birbiriyle uyumlu ve verimli bir
sekilde kullanma siirecidir. (Ilgar, 2005: 13) Okullarin yonetimini iistlenen kisiler

de, okul miidiirleri, miidiir basyardimcilar1 ve miidiir yardimcilaridir.

Bir okul yoneticisi, okulun en iist diizeyindeki yetkilidir. Okulun amaglarin
gergeklestirecek, yapisini yasatacak, havasini koruyacak, nitelikleri gelistirecek olan

okul yoneticisidir. (Unal, 1991: 1)
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Okulunu, amaglart dogrultusunda gelistirmek isteyen bir okul yoneticisi, etkili
bir yonetim saglayabilmek i¢in lider olmak durumundadir. Cagdas yonetim anlayisi
ile egitim yoneticisinin liderlik rolii 6nem kazanmustir. Eger yonetici etkili olmak

istiyorsa, grubun lideri olarak eylemde bulunmalidir (Kaya, 1991: 139).

Okul yonetiminde liderlik, orgiite oldugu kadar, tiyelerine de doniik olmalidir.
Bu konuda yapilan arastirma, hem c¢evrenin okulu desteklemesini saglayan, hem
ogretmenlerin ¢evre baskilarina karsi koruyan yoneticilerin genellikle liderlik roliine

girebildiklerini gostermektedir (Bursalioglu, 1998: 213).

Yonetimde giidiileme, personelin sahip oldugu enerjiyi ve aktiviteyi harekete
gecirerek Orgiitiin amaglarinin basarili bir sekilde gerceklestirilmesini ve personelin
gorevinde etkili ve verimli olmasini saglamaktir. Yonetici, giidiileme teknikleriyle
orgiitte personelin tatminini ve ayni zamanda etkili, verimli ¢aligmasini ve oOrgiit
amaglarina ulasmasmi saglar. Ciinkii yonetimde gilidillemede amag, personelin
ekonomik, sosyal ve psikolojik gereksinimlerini tatmin ederek davranislarini
etkilemek ve personeli belli bir hedefe (basariya) yoneltmektir (Aytiirk, Peker, 2000:
292).

Thompson (1999: 107), bu konu ile ilgili; ABD’de okul yoneticisi yetistirme
konusunda olusturulan bir komisyon raporunda, okul liderleri i¢in alt1 temel standart

belirlendigini s6ylemistir (Akt: Celik, 2001: 408).

- Bir 6grenme vizyonunun olusturulmasini, uygulamasini ve paylasilmasini

kolaylastirmak ve bu konuda 6gretmenleri desteklemek,

- Destekleyici ve insan kaynaklarmi gelistirici bir okul kiiltiirii olusturmak ve

ogrencinin 6grenmesi i¢in, daha esnek 6gretim programi gelistirmek,

- Okuldaki biitiin kaynaklar1 etkili 6grenme ¢ercevesinin olusturulmasi

dogrultusunda kullanmak,

- Toplumsal kaynaklari, toplumun ¢ok farkli ilgi ve ihtiyaclarmi karsilamak

amaciyla kullanmak, okul ve ¢evreyle isbirligi kurmak,

- Davranislarda biitiinliik, diiriistliik ve etkisel tutumlarin bulunmasi,
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- Genis anlamda politik, sosyal, ekonomik, yerel ve Kkiiltiirel baglamdaki

degismeleri anlamak ve uyum saglamaktir.
Conley ve Goldman (1994)’a gore, okul miidiiriiniin gérevleri;
- Kaynak sorunlarini halletmek,
- Takimlar olusturmak,
- Geri bildirim ve es glidiim saglamak,
- Catisma yoOnetimi uygulamak,
- Tletisim aglar1 olusturmak,
- Birlikte calisma politikalar1 belirlenmesine olanak saglamak,
- Okul vizyonunun bigimlenmesi i¢in gerekli ortam1 saglamaktir.

Okullarin etkili olmalari, yani dnceden belirlenen amaclarina ulasabilmeleri,
bliylik 0Olgiide okuldaki etkinliklerin, egitim ve dOgretim programinin
yiiriitiilmesinden sorumlu olan midiirlerin etkili olmalarina baghdir. Okullardaki en
basit etkinlikler bile rastlantiya birakilamayacak ve Ozenle planlanacak kadar
onemlidir. Bu durum, egitim yoneticilerine dnemli sorumluluklar yiiklemektedir.
Etkili okulla ilgili arastirmalar, okul yoneticisinin etkili okulun kritik 6nemdeki

etkenlerden birisi oldugunu gostermektedir (Balci, 1993: 23)

Doénmez (2002, s. 35), okul yoneticilerinin su alanlarda yeterli olmas1 gerektigini

belirtmistir;
- Amaglara ulagmak icin gerekli adimlar1 anlayacak bir vizyona sahip olma,
- Ogrencilerin ve personelin yasamlarinda belirgin bir fark yaratabilme,
- Personeli nasil degerlendirebilecegini bilme,

- Degisimin devam ettigini ve okul liderinin esnek bir vizyona sahip olmasi

gerektigini anlama,

- Egilimlerinin gii¢lii ve zay1f yonlerinin farkinda olma,
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- Biiyiilk ve kiiciik grup toplantilarini nasil daha kolaylastiracagint ve

yonetecegini bilme,
- Isi ile ilgili olarak kendine giiven duygusunu yansitabilme,
- Cesitli rollere iligkin is sorumlulugunu nasil degerlendirecegini bilme,
- Okulla ilgili herkesi katilim i¢in nasil giidiileyecegini bilme,

- Okulun bulundugu bolgedeki ahlaki degerlerle mesleki degerler arsinda bir
denge kurabilme,

NASSP’in yapmis oldugu calismalarda, okul yoneticisinin liderlik rolii su
bagliklar altinda toplanmistir (Akt: Cafoglu, 1992: 52-53);

- Akademik hedeflere ulasabilecegini gostermek,
- Yiiksek beklenti i¢in ortam hazirlama,

- Ogretim lideri gibi davranma,

- Kuvvetli ve dinamik olma,

- Ogretmenlerle goriis alisverisinde bulunma,

- Disiplin ve diizeni saglama,

- Kaynaklari en 1yi bicimde kullanma,

- Zaman 1yi kullanma,

- Sonuglar1 degerlendirmedir.

Celik (1999, s. 41), okul yoneticisinin sahip olmasi gereken temel rolleri dort

farkli baslik altinda siniflandirmistir
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Tablo 4 Okul Yoneticisinin Sahip Olmasi1 Gereken Temel Roller

Kaynak Saglama Yonetici, okulu amacina ulastirmak i¢in gerekli olan
Roli her tiirlii kaynagi bulur ve saglar. Ogretmenlerin
islerini en iyi bir sekilde yapabilmelerini
saglayabilmek igin gerekli ¢caligmalari yapar.

Ogretimsel Olarak Yonetici bu roliini siniftaki 6grenme ortamini
Kaynaklik Etme dogrudan gelistirmeye ¢aligarak yerine getirir. Bu
Rolii dogrultuda yonetici, 6gretmenlerle iletigim kurarak

onlarin yeni 6gretim materyallerini ve 6gretim
stratejilerini kullanmalarini saglar.

[letisim Saglama Y onetici bu roliinii de, okulun vizyonunu, programini
Rolii herkesin anlamasini saglayarak, yani okulda bulunan
Ogretim kadrosu arasindaki iletisimi giiglendirerek
yerine getirir.

Goriiniir Bir Kisi Yonetici, 6gretimsel bir lider olarak sinif ortaminda,
Olma koridorlarda, boliim toplantilarinda bulunmali,
Ogretmenlerle ve 6grencilerle sohbetler yapilmalidir.
Okulun her yerinde kendisini hissettirmeli ve okulun
sahip oldugu degerleri siirekli olarak davraniglariyla
giiclendirmelidir.

Kaynak: Celik (1999, s. 41) den alinan bilgiler is1ginda tablo haline getirilmistir.

Egitim sistemlerini yenilestirmeye yonelik calismalar, insan kaynaginin
gelistirilmesi lizerinde odaklanmistir. EZitim sistemlerinin en degerli iki temel insan
giicii kaynagi, ogretmen ve okul yoneticisidir. Kiiresel rekabetin hizlanmasi,
okullarin kalite konusundaki sorumlulugunu biiylik o6lgiide degistirmektedir.
Gelecegin okul liderleri, kalite ve oOgrenmenin liderligini yapmaya calisirken,

egitimdeki doniisiimiinde de kilit noktasi olacaktir (Celik, 2001: 407).

Lider olmak isteyen bir egitim yoneticisi, egitime ve 6gretime onem vermelidir.
Yonetici liderin asagida belirtilen gorevlere karsi tutumu, egitime verdigi énemin

derecesini belirler (Kaya, 1991: 153);

- Mesleginde gelisme ve ilerlemeye istekli olmak ve bunun i¢in meslege iliskin

yayinlar1 izlemek, toplantilara, egitim programlarina katilmak,

- Personelin hizmet i¢inde geligsmesi igin gerekli dnlemleri almak ve olanak

yaratmak,

- Orgiit olanaklarini ¢evrenin yararma gore kullanilmasini saglamak,
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- Egitim sorunlarinin ¢6ziimii i¢in zaman ayirmak,
- Yaraticilig1 6zendirmektir.

Cagdas bir okul yoneticisi, kapsamli insan bilgisine ulasmis, etkili iletisim
becerisine sahip, liderlik 6zellikleri baskin, anadilini dogru ve giizel kullanabilen,
felsefe, matematik, uygarlik tarihi konularinda egitim gormiis, yabanci dil bilen,
iletisim teknolojisine hakim, bilgiyi yoneten, beden ve ruh yoniinden saglikl,

egitime inanmis olmalidir (A¢ikalin, 1995, s.7)

Ayrica, okul yoneticisi, kendisini degisen sartlara gore yenileyebilmeli ve
gelistirebilmelidir. Okul yoneticisi okuyarak, yazarak, tartisarak, dinleyerek, gezip

gorerek kendisini yetistirebilir ve gelistirebilir (Ag¢ikalin, 1995, s.6)

Glinlimiiz okul yoneticisinin liderlik iglevleri olarak siralanan asagidaki islevleri
oniine koymasmin ve bu alanlarda kendisini yetkinlestirmesinin gerektigi

soylenebilir. Bu islevler soyle siralanmaktadir (Konan, 1997: 21-23):
- Hakemlik: Anlasmazliklar1 ¢c6zme,
- Oneride bulunma,
- Amaglarin belirlenmesi,
- Katalize etme (katalizorliik yapma),
- Giiven saglama,
- Temsil etme,
- [lham verme,
- Ovgii, olarak tanimlanmaktadir.

(Sisman & Turan, 2004, s. 130)’a gore arastirmalar, basarili okul yoneticilerinin

genel olarak asagidaki 6zelliklere sahip oldugunu ortaya koymaktadir:

- Genellikle zamanlarin1 6grenme konularina ayirmakta ve bir baségretmen rolii

oynamaktadir.
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- Ogrencilere karst derin bir sevgi ve muhabbet beslemekte ve onlara

giivenmektedirler.

- Okulda isbirligine dayali ortaklasa is yapma konulari iizerinde yogunlagmakta

olup, insanlarla birlikte etkili ¢alisma becerilerine sahiptirler.

- Okul ve egitimle biitiinlesmis olup, okul basarisini en st seviyeye ¢ikarmak

icin biiyiik caba harcamaktadirlar.

- Okul miidiirliigiini, biirokratik bir goérev olmaktan ¢ok bir davayr (misyonu)

gerceklestirmenin araci olarak gérmektedirler.

- Degisme ve yeniliklerin farkinda olup, okul gelistirme konusunda iyi bir

strateji lideridirler.

Liderin tiim okulun gelisimini saglamak adina, izleyenleri i¢in ortaya koydugu

taktikler su sekilde 6zetlenebilir (Southworth, 1993; Akt: Kogak, 2006):

- Goreve baglayacak yeni memur ve Ogretmenlerin se¢iminde ve

yerlestirilmesinde aktif olarak caligir.
- Kendi egitimsel amaglar1 hakkinda agik¢a konusur.
- Okulda ve sinif i¢erisinde neler bekledigini ve istedigini agikca belirtir.

- Ogretmenlerin miifredat degisikligi konusundaki tekliflerine yapici bir sekilde

yaklasir.

- Kendisinden farkli inanglar1 ve davraniglar1 olan meslektaslar1 ile acik ve net
bir iletisim kurar. Buradaki agiklik olaylarin iyi bir sekilde anlasilmasi i¢in talep
edilmektedir. Ancak bu agiklik kendi kisiligini ezdirmemelidir, aksi takdirde lider

bu tiir durumlarn tolere etmemelidir.

- Ogretmenleri kiiciik gruplar halinde toplayarak, onlara smiflardan neler

bekledigini ve istedigini gostererek anlatir.

- Ogretmenleri smiflarinda ziyaret eder ve onlara okuldan sonra tavsiyelerde

bulunur, yardimer olur.
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- Calisma toplantilarina, projelere, konserlere, veliler i¢in hazirlanmis gecelere
katilir. Bu tiir davranislar, liderin c¢alisanlarin1 bir arada ve is birligi igerisinde

gormek istedigi mesajin verir.
- Memur toplantilar1 ve miifredat tartismalar1 gibi resmi toplantilar1 yonetir.
- Resmi olmayan tartisma ve toplantilara da 6nem verir.

- Okulun politikalar1 iizerinde etkilidir ve gruplar arasinda ¢ikan c¢atismalara

mudahale etmede beceriklidir.

Asagida calisan isteklerine bakis agis1 tablosu verilmistir:

Tablo 5 Calisan isteklerine Bakis Acis1 Tablosu

Yoneticilerin, Calisanlarin Gergek
Calisanlarin Istekleri Istekleri

Konusundaki
Dusiinceleri

1 Iyi Ucret 5

2 Is Garantisi 4

3 Terfi ve Ilerleme 7

4 Iyi Calisma Sartlar 9

5 Isi Ilgi Cekici Bulmalar1 6

6 Is Arkadaslaria Baglilik 8

7 Disiplin 10

8 Yapilan Islerin Hakkiyla Takdir Gormesi 1

9 Sahsi Problemlerinde Onlara Yardim 3

Edilmesi
10 Bir Seye Sahip Olma Duygusu 2

Kaynak: Binbasioglu, 1988: 69

Okul yoneticilerinin sahip olmasi gereken 6zellikler, bir¢ok kisi tarafindan farkl
sekillerde dile getirilmistir. Ancak, yOneticilerin ¢alisanlarin istekleri konusundaki
disiinceleri ile ¢alisanlarin  gergcek istekleri arasinda farkliliklar oldugu

gbzlemlenmektedir.
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2.1.5. Liderin Gii¢ Kaynaklari

Adolf Berle’ye gore gii¢; bir kimsenin veya bir grup insanin, kendi arzularina
gore, diger insanlarin veya gruplarin davraniglarini tayin edebilme veya yogurabilme
yetenegidir. Bu gayeye erismek igin, bagvurulabilecek yollar pek ¢ok ¢iplak ve kaba
kuvvet, inaniglarin, sadakatlerin ve ¢ikarlarin kullanilis1 veya somiiriilmesi. Daha
biiylik yonii ile gili¢, bir grubun veya bir cemiyetin kaynaklarini, 6nceden belirtilen

hedefler ugrunda kullanabilme kapasitesidir (Berle, 1980;3).
Gii¢ bugiine kadar bir¢ok degisik sekillerde tanimlanmustir;
- Bagkalarini etkileyebilme yetenegidir. (Kogel,1998; 384).
- Istenilen etkilerin olusturulma yetenegidir (Mucuk, 1989; 35).

- Goriinmez fakat etkin birinin digerleri iizerinde bir seyler yaptirmasi veya
yaptirmamast ya da karsi koydurup koydurmama yetenegidir. Baskasini kontrol
potansiyeli veya bagkasinin tutum ve davraniglarini istenilen bi¢imde etkileme

kapasitesidir (Ozkalp ve Kirel, 2003;249).

- Birinin digerlerini etkileme ve digerlerinin ayni yolla kars1 koyma yetenegidir.

Bir sey yapabilme yetenegidir (Robbins, 1994;176)

- Degisim yaratma kapasitesi, yani bir seyi A'dan Z'ye degistirme yetenegidir.
Bireyleri ya da gruplarin kendi c¢ikarlarinin ya da ¢ikarlarinin dikkate alinmasini

baskalar direnseler bile saglayabilme yetenegidir (Giddens, 2000; 360).

- Gii¢ bir sey yapabilme yetenegidir. O halde gii¢ bir olayr uygulamaya koyma
veya kabul ettirebilme veya odiillendirebilme yetenegidir. Ancak bunlarin fiilen

uygulanmasi degildir (Hicks ve Gullet, 1981; 176).

- Giig, hem diisiince siirecinde hem de ekonomik, sosyal veya politik alanda

hareket olusturmak i¢in kullanilabilir

- Max Weber, giicii "sosyal bir iligki i¢cindeki bir kisinin, muhalefete ragmen

kendi iradesini hakim kilabilme ihtimali" olarak tanimlamistir (Weber, 2005; 105).

Giliniimiizde ise gii¢, baskalarinin iradelerine ve direnislerine ragmen birtakim

seyleri elde etme veya politik miicadeleleri kazanma ve direnislerle basa ¢ikma
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kapasitesi olarak tanimlanmaktadir. Gii¢ teorisyenleri ise, giicli birtakim amaglarin
gerceklestirilmesi icin Orgiitlii bir direnmeye dayanmadan kaynaklar1 harekete
gegiren potansiyel bir kapasite olarak tanimlarken, giiciin olumlu anlami tizerinde
dururlar. Orgiitsel davranis teorisyenleri arasinda belki de giic konusu ile en ¢ok
ilgilenmis olan Pfeffer de, giicii basit anlamda potansiyel bir kuvvet olarak
tanimlamigtir. Genis anlamda ise, davraniglari etkileme olaylarin akigini degistirme,
direnislerle basa ¢ikma ve insanlarin bu yonde davranmalarii saglayarak onlari

kazanma yolunda potansiyel bir kabiliyet olarak tanimlamistir (Kirel, 1998;3-6).

Gii¢ kaynagi, temel giiciiniizii kurdugunuz degerler ve prensipler demektir. Giig

alanini ise; "kisinin etkileyebildigi kisilerin toplami1” belirler. (Kogel,1998; 384)

Yetki ve otorite giiciin kanuni yollarla kullanilabilmesi igin agilan kapilardir.
Yetki ve otoriteye sahip olunsa bile etkileme s6z konusu olmadig siirece giigten

bahsedilemez (Karaman, 1999; 75).

Gli¢ kaynaklarimin cesitliligi karisinda pek ¢ok siniflandirma yapilmistir.
Ozellikle yoneticilerin giic tipleri ile ilgili olarak French ve Raven' in yapmis oldugu
siiflama en popiiler arastirma olmustur. Gilicii potansiyel etki olarak tanimlayan
arastirmacilar gii¢ tiplerini 6ncelikle; yasal gii¢, ddiillendirme giicii, cezalandirma
giicli, uzmanlik giicli, karizma (gekicilik) gilicii ve bilgisel olarak alt1 kategoride
degerlendirmislerdir. Daha sonra bu model iizerinde ¢ok ¢alisilmis ve gelistirilmistir

(Raven, 1992).

Bir bagka gii¢ kaynaklar ile ilgili siniflandirma Herbert G. Hicks ve Ray Gullet
tarafindan yapilmistir. Bu smiflandirmaya gore giic; fiziksel giig, ekonomik
kaynaklar, uzmanlik veya bilgi, yliksek performans, ¢ekici kisilik, orgiit i¢i pozisyon
ve ideolojik ¢ekim kaynaklidir (Hicks and Gullet, 1981; 403). Ancak bu ¢alismada

French ve Raven’in besli siniflandirmasindan s6z edilecektir.

2.1.5.1. Yasal Gii¢

Bu gii¢ tiirii, grup iiyelerinin, yoneticinin kendilerinin davraniglarini belirleme
hakkina sahip oldugunu kabul etmeleriyle ilgilidir. Yasal gii¢ esasinda otoriteyi
temsil etmektedir. Burada, astlarin, iist kademelerden gelen emir ve buyruklara

uymaya kendilerini mecbur hissetmeleri s6z konusudur. Yasal gii¢, secimle veya
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atamayla belirli bir mevki veya konuma getirilen bir kimseye verilen bigimsel

(resmi) yetkiyi ifade eder (Simsek, 2001;170).

Orgiitsel hiyerarside, yoneticilerin pozisyonlar: nedeniyle astlarin davranislarini
etkileme giicline yasal giic adi verilir. Yasal gii¢, genellikle bireyin formal
pozisyonundan veya derecesinden kaynaklanir. Orgiit iiyeleri, daha yiiksek bir
pozisyona sahip kisinin davranislar1 etkileme c¢abalarimi kabul etme eylemi
icerisindedirler. Yasal giiciin gegerli olabilmesi i¢in, yoOneticilerin Orgiitsel
sorumluluklarinin gegerli oldugu alanda bu giicii kullanmalar1 gerekir. Ornegin;
sekreter mektup yazmak, telefonlar1 cevaplamakla yiikiimliidiir. Fakat midiir,
oglunun O&devlerini yapmasmi istediginde, sekreter bu isi yapmakla yikiimli

degildir (Ozkalp ve Kirel, 2003;251).

2.1.5.2. Odiillendirme Giicii

Olumlu motivasyonun en etkili yolu olan 6diillendirme islevi yonetici tarafindan
cok degisik bi¢imlerde ve araglarla yerine getirilebilir. Astlarin {icretlerinde artig
saglama, onlari terfi ettirme, onlara daha ¢ok yetki ve sorumluluk verme, iglerini
daha c¢ekici hale getirme, takdir etme, basarilarint 6vme ve onlar1 6diillendirme gibi
yontemlerin hepsi Odiillendirme giicliniin kaynagini olustururlar. Eger yonetici,
bunlar1 basari ile kullanabiliyor ve adil bir big¢imde dagitabiliyorsa, grup iiyelerini

etkilemek i¢in 6nemli bir kaynaga sahip demektir (Simsek, 2001; 170).

Odiillendirme ¢esitli olabilir. Ucretlerin arttirilmasi, yiikselmek icin iilke disina
gonderilme, basarili olduguna iligkin yazi gondermek 6diil olarak ikramiye vermek
veya olumsuz kosullarin kaldirilmast veya isyerinin kosullarinin ve yerinin
degistirilmesi isletmede istenen miktar kadar satis yapilmasi i¢in 6diil vaat edilebilir.
Once belli bir is i¢in bir 6diil vaat edilir. Bu 6diil giicii saglar. Istenilen {iretim
seviyesine ulagmak i¢in ¢aligan personel iizerinde yoneticinin 6diil giicli vardir. Vaat
edilen &diillerin yerine getirilmemesi o6diil giiciinii kiracaktir. Odiil verilecegi
konuda 6diil verilmemesi astin bu giicii kabul etmesi veya etmemesine yol acacaktir.
Odiil verme olumlu veya olumsuz kosullarla ilgili olabilir. Birinci durum daha iyi
kosullarin saglanmasi, iicret artisi, ikramiye ddenmesi ile tesekkiir yazisi seklinde
olabilir. Ikinci durum olumsuz kosullarin ortadan kaldirilmasi igin 6diil vaat

edilebilir. Richards ve Geenlaw bu konuda sunlar1 soylemektedir.
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Etkileyicinin istedigi odiller tatminde olumlu bir artis veya tatminde bir
azalistir. Ornek olarak bir ydnetici bir personelinin daha iyi sekilde ¢alistig1 zaman
ona bazi sOzler vermek, etkiler, iyi daha fazla iicret alacigim1 veya olumsuz is

kosullarmin degistirilecegini bildirir. (Ozalp, 2003;264-265).

2.1.5.3. Uzmanlik Giicii

Insanlar, uzman kisilere saygi duyarlar. Uzmanlik giicii, diger departmanlarla ve
orgiitlerle ¢aligmak durumunda olan bireylerin sahip olmas1 gereken bir 6zelliktir.
Uzman olarak goriilmesi bireylere giic ve yaraticilik katar. Uzmanlik giicii;
odiillendirici, yasal ve zorlayici giice gore bireysel bir giigtiir. Digerleri ise Orgiit
aracilifryla ortaya cikmaktadir. Ornegin; bir sekreterin orgiit iginde diisiik bir
seviyedeyken, alaninda uzman bilgilere sahip olmas1 miimkiindiir (Ozkalp ve Kirel,

2003; 251).

Haberlerin kontrolii de bilginin gii¢ haline gelebilmesinin bir baska yoludur.
Gazete, radyo, televizyon gibi topluma hitap eden araglarin kontrolii bunu agiklikla
gosterir. Biraz daha kapali bir sekilde haberlerin ¢ogunu kolaylikla elde edebilecegi
bir organizasyonda gorevli kimseler, bilgi durumunun kendilerine gii¢ sagladigim
hissederler. Ornegin, bir sirketin mali konularinin baginda olan bir kimse muhasebe
ve diger konulardaki verilere sahip bulundugundan bu tiir giice sahiptir. Biirokrasi
konusunun kuramcist Max Weber bu gerge8i, “bir organizasyonda dosyalarin
incelenmesi oldukea biiyiik gii¢ saglar” diyerek yillar 6nce isaret etmisti (Robbins,
1994; 190).

2.1.5.4. Karizmatik Gii¢ Ya Da Benzesim Giicii

Bu giig, astlarin kendilerini etkileyenin kisiligine glivenmelerine baglidir.
Psikolojik olarak bir digerinin dnderligini kabul etmek onun giiclinii kabul etmektir.
Onderlik yeteneklerine sahip olanlar inisiyatifleri, dogru karar verme ve ast1 koruma
gibi ozellikleriyle etkileyenler iizerinde gii¢ saglamis olurlar. Bazen yetkili kisilerin
ornegin, bir miidiiriin bu ¢esit glicii olabilecegi gibi bazen hig bir yetkisi olmayan bir
personelin, digerleri {izerinde karizmatik giicii olabilir. Iscilerin pazar giinii
caligmalar1 istenildiginde bir is¢inin giicline bakmalar1 o is¢inin bu ¢esit bir giicii

dolayisiyla etkileme giicii oldugunu gésterir (Ozalp, 2003; 268).
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Karizmatik liderlikten ilk séz eden, Isvigreli Jurg Weber’in kavramsal bir
modele dayanmayan tanimi, daha sonra bir¢ok bilim adami tarafindan incelenmis ve
arastirma konusu olmustur. Conger ve Kanungo, uzun yillar karizma konusunda
calismis ve bu konudaki hipotezleri bilimsel arastirmalarla incelemislerdir.
Karizmatik insanlarin davraniglari sekiz boyutta incelenmistir. Arastirma sonucunda

bu 6zellikler, en gligliiden en zayifa, sdyle siralanmistir (Balta, 2002;133):

1. Alisilmamis davraniglar gostermek,

N

. Kisisel risk almak,
3. Gelecege doniik vizyon sahibi olmak,

4. Kendilerini izleyenlerin ihtiyaglarina duyarlilik,

W

. Koklii degisim i¢in harekete gecmek,

)

. Sartlar gercekei olarak degerlendirmek,

\l

. Kendini gii¢lii bir sekilde ifade etmek,

o0

. Statiikoyu degistirmek i¢in miicadele etmek.

Bass’a gore karizmatik onderler ¢ok iistiin tartisma ve inandirma giiciine, teknik
uzmanhga sahiptir ve astlarinda tutumsal, davranigsal ve coskusal degisiklikler
yaparlar. Bu etkileri nedeniyle karizmatik 6nderler izleyenlerin is basarimlarinda
beklenilenin otesinde basart ve ondere ve onun gorevine gii¢lii bir baglanma

saglarlar (Can, 2002; 222).

2.1.5.5. Zorlayic1 Gii¢

Zorlayict giig, ceza tehdidi ile is yaptirmak gerektiginde daha fazla agirliktadir.
Maas kesintisi, ihtar verme veya olumsuz bir yazi génderme seklinde de olabilir.
Burada ceza tehdidi yiikselmenin veya maas artisinin engellenmesi seklinde olabilir.
Burada ceza tehdidi ile etkileme s6z konusudur. Spor Kuliibii yoneticisinin, koti
sonuglara devam edildigi takdirde sporcularin maaslarindan kesinti yapacagini
sOylemesi, vardiya sefinin iiretim diislikliigli devam etmesi halinde is¢ilerin
ikramiyelerinin kesilecegini bildirmesi ve dgrencilerin tembellige devam etmeleri

halinde sinifi gegcemeyeceklerini bildiren 6gretmenin, zorlayicit giicii kullanarak
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onlan etkilemeye calistig1 goriilebilir. French ve Rawen’e gore bu ikisi arasinda bir
ayirim yapmak gereklidir, zira dinamikleri farklidir. Odiil giicii bagimsiz bir
sistemde yer almas1 oldugu halde zorlayici giiciin etkileri bagimsiz olacaktir. Odiil

giicii Gistlin ast1 tizerindeki etkisini artiracak zorlayici giic ise daraltacaktir.

Zorlayic1 gii¢ odiillendirme giiciine benzetilebilir. Ancak ddillendirme giicliniin
tam tersidir. Burada 6diil verme yerine ceza verme ge¢mektedir. Bu gili¢ korkuya
dayanmaktadir. Diger bir ifadeyle olumsuz odiillerden s6z edilebilir. Zorlayici giig,
ceza tehdidi ile is yaptirmak gerektiginde daha fazla agirliktadir. Maas Kesintisi,
ihtar verme veya olumsuz bir yazi1 gonderme seklinde de olabilir. Burada ceza
tehdidi yiikselmenin veya maas artismin engellenmesi seklinde olabilir (Ozalp,

2003:265).

Zorlayict gii¢ insanlarin tizerinde sik sik kullanildigi zaman onlar1 rahatsiz eder,
incitir, onlar1 stk sik kinamak kontrolii de giiglestirir. Zorlayic1 giicii kullanma

kaynaklari elinde bulundurmakla ilgilidir. (Kirel, 1998; 14)

2.1.6. Liderlik Stilleri

Okul yoéneticisi, kiiresellesme, enformasyon teknolojisi, Orgiitsel 6grenme ve
toplam kalite yonetimi gibi yeniliklerin karsisinda yeni roller iistlenmistir. Bu ise
yeni bir misyon ve liderlik davranisi gerektirmektedir (Hosgdriir ve Yoncalik,

2004).

Kurumsal ihtiyaclar, degisen modern ve yenilik¢i kosullar ve bireysel 6zellikler,
farkli liderlik stillerinin arastirtlir hale gelmesine sebep olmustur. Bu liderlik
stillerinden en ¢ok iizerinde durulan; vizyoner liderlik, etik liderlik, 6gretimsel
liderlik, kiiltiirel liderlik, doniisiimcii liderlik ve etkilesimci liderlik stillerinin One

ciktig1 sdylenebilir.

2.1.6.1. Vizyoner Liderlik

Vizyoner liderlik, orgiitiin gelecege yonelik bir vizyon gelistirme, uzun vadeli
ihtiyag ve beklentileri karsilama ve kiiresel egilimleri gorebilmeye dayali liderlik

yaklagimidir (Celik, 2000).
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Vizyon, okulda calisanlarda cosku ve baghlik yaratir, okulun geleceginin
goriilmesine 151k tutar, okula yoneticiye ve calisanlara enerji verir, okulun
gelecegine yol gosterir. Bir bagka deyisle vizyon, okul i¢in uzun dénemli diistinmeyi

saglar (Erdogan, 2002).
Vizyoner liderin 6zellikleri asagidaki gibi 6zetlenebilir ( Tahaoglu, 2007):
- Vizyon sahibi olma,
- Karmasik durumdaki verileri kavranabilir ve ¢ozlimlenebilir nitelikte sunma,
- Yeni firsatlar1 sezme giicii,
- Insan ve madde kaynaklarini degerlendirebilme,
- Etkili konugma ve dinleme (iletisim),
- Risk alma,
- Gelecek yonelimli olma ve evrensel degerleri yansitma,
- Izleyenlerinin diisiince ve davranislarinda vizyonu yansitmalarini saglama,
- Grup siireglerini yonetme,
- Verimlilige odakli stratejileri gelistirme ve eylem yonelimli olma.

Vizyon her zaman pozitif enerji vermeyebilir. Gelistirilen bazi vizyonlar
basarisiz olabilir. Vizyoner lider, olumlu vizyonlar gelistirerek insanlar1 pesinden
striiklemeye c¢alisir. Etkili bir vizyon, is gérenin hem aklina hem de kalbine hitap
etmelidir. Bireylerde duygu ve diislince biitiinliigli saglayan vizyon, etkili bir
vizyondur (Celik, 2004: 194-195).

2.1.6.2. Etik Liderlik

Etik; insanlarmn kurdugu bireysel ve toplumsal iliskilerin temelini olusturan
degerleri, normlar1 ve kurallari, dogru-yanlis ya da iyi-kotii gibi ahlaki acidan

arastiran bir felsefe disiplini olarak dogru ve yanlisin dlgiitiidiir (Aydin, 2003).

Etik liderligin temel gorevleri sunlardir (Crosby, 1999: 155. Akt: Dogan, 2004:
53-53):
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- izleyenleri etik, yasa ve normlar konusunda egitmek,

- Etik prensiplerin, yasa ve normlarin 6zel durumlarda nasil kullanilacagi

konusunda farkindalik diizeylerini arttirmak,
- Etik prensiplerin, yasa ve normlarin degisen zamana uyumunu saglamak,
- Prensipler, yasa ve normlar arasindaki ¢atismalar1 ¢c6zmek,

- Etik prensip, yasa ve normlarin resmi ve resmi olmayan alanlarda kullanimi ve

yapilandirilmasi konularinda ¢aligsmak.

Sergiovanni’ye gore etik liderlik, moral giice dayanarak astlarini etkilemeye
yonelik bir liderlik bi¢imi olarak tanimlanmakta, etik liderligin en belirgin
ozelliginin ise liderligin giic kaynaginin moral giice dayanmasi oldugu ifade
edilmektedir. Greenfield’e gore ise etik lider, 6gretmenler {izerinde giiclii bir etki
olusturan, kendisine ve igine yonelik olarak moral bir bakig agisina sahip olan ve
Ogretmenlerin ig amaglarini gergeklestirmelerine yardim eden kisidir (Celik, 2000:
90).

Liderlik becerilerinin etik davraniglarla desteklenmesi ve biitiinlestirilmesi
gerekir. Etik liderler, is gorenlerin etiksel davranislarin1 degerlendirmeyi 6nemli bir
eylem olarak goriirler. Etiksel davranislar, etiksel kuramsallagsma {izerinde etkili olur

(Celik, 2000).

2.1.6.3. Ogretimsel Liderlik

Okulda egitim ve 6gretim faaliyetlerinin verimli bir sekilde yerine getirilmesinde
en Onemli gorev kuskusuz okul yoneticilerine diismektedir. Okul yoneticisi
biirokratik isler arasinda bogulmamali, okulun asil varlik nedeni olan 6grencilerin
gelisimini destekleyen egitimsel ve ogretimsel faaliyetlere daha fazla zaman
ayirmalidir. Yonetici, zamanini okul igerisindeki ¢esitli egitsel mekanlarda gegirmeli
ve 0gretim konusunda hem 6grencilere hem de dgretmenlere liderlik yapmalidir. Bir

okul ancak bu sekilde gelisme gosterir ve basarili olur (Dogan, 2005: 61).

Celik (1999)’e gore oOgretimsel liderlik, iyi bir Ogrenci yetistirmek ve

ogretmenler i¢in arzu edilebilir 6grenme kosullar1 saglamak amaciyla okulun
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calisma cevresinin tatmin edici ve tlretken bir hale getirilmesi c¢alismalaridir

(Toprake1, 2002).

Ogretim liderligi, okul miidiiriiniin, okulda beklenen sonuglara ulasabilmek igin
hem kendisinin yerine getirmek durumunda oldugu, hem de kendisi disindaki
insanlan etkileyerek onlar araciliiyla yerine getirmesini sagladigi davranislardir
(Sisman, 2002). Bir 6gretim lideri olan okul yoneticisi; okulunun i¢inde bulundugu
egitim sisteminin yapisal Ozelliklerini, toplumsal-¢cevresel degerleri, beklentileri,
olmasi1 gerekenleri dogru bir ¢dziimlemeyle, 6grencileri ve personeli de katarak,

gelistirdigi misyonu uygulayarak okulunun vizyonuna ulasabilir (Akdag, 2002).

Okul yoéneticisinin sergiledigi giiclii 6gretimsel liderlik davranislari sunlardir

(www.pdrforum. net):
- Program ve 6gretimdeki oncelikli konular1 belirleme,
- Okulun hedeflerinin gerceklestirilmesine kendini adama,

- Okulun amaglarinin gergeklestirebilmesi i¢in gerekli kaynaklar1 saglama ve

kullanma yeterligine sahip olma,

- Ogretmenler, dgrenciler, veliler ve toplumun beklentilerini karsilayacak olumlu

bir iklim olusturma,
- Personel gelistirme etkinliklerine katilma ve bu etkinlikleri destekleme,
- Yeni 6gretim stratejilerin kullanilmasini 6zendirme,
- Degisik 6gretim materyalleri saglama,

- Siirekli olarak 6grencileri okul bagarisini arttirma dogrultusunda gelistirme ve

ogretmen etkililigini saglama,

- Uzun vadede okulun amaglarina uygun olarak agik bir vizyon gelistirme,
orgilitsel amaclara Ozdeslestigini O0gretmenlere yansitma ve amaglara ulasma

basarisini gosterme,

- Okulun karar verme siirecinde gruplarin ve ilgili birimlerin goriislerini alma,
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- Etkili materyal saglama ve kullanma, 6gretmenlerin akademik basarilarini

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

2.1.6.4. Kiiltiirel Liderlik

Kiiltiirel liderlik, orgiitiin gii¢lii ve ayn1 zamanda esnek bir kiiltiirel yapisinin
bigimlendirilmesi ve gelistirilmesi icin ugras verir. Bu anlamda kiiltiirel lider,
orgiitiin deger ve normlarinin igsellestirilmesi, astlarinin buna uymasi igin calisir

(Erdogan, 2010: 58).

Kiiltiirel lider, okul kiiltiirinlin temel Ogeleri tizerinde etkili olmaktadir. Okul
kiiltiirtine yeni degerlerin ve sembollerin katilmast ve geleneklerin degistirilmesi
kiiltiirel liderlik davraniglarini gerektirmektedir. Eger okul yoneticisi okul kiiltiiriinii
olusturan temel 6geleri koruma ya da degistirme dogrultusunda bir etkileme giiciine
sahipse, kiiltirel liderlik giiciinii gosteriyor demektir (Celik, 2000: 53). Okul
yoneticisinin kiiltiirel liderligi, okuldaki 6gretmen ve 6grencilerin daha uygun bir
okul kiiltiirinde ¢aligmalarina olanak saglamaktadir. Gii¢lii veya zayif her okulun
bir kiiltiirii vardir (Celik, 2000: 51).

Kiiltiirel liderler yiiksek diizeyde kendine giiven duygusuna sahiptir. Bu liderler
diinyaya, orgiitlere, insana ve insan iligkilerinin dogasina iligskin gii¢lii varsayimlari
vardir. Kiiltiirel lider mesajlarin1 agik bir sekilde vermekle birlikte, O6nemli

varsayimlar1 anlama ve degerleri canli, agik olarak sunma konusunda bir yetenege

sahiptir (Celik, 2011: 64-65).

2.1.6.5. Doniisiimcii Liderlik

Genel anlamda doniisiim, mevcut yapidan, teamiillerden, aligkanliklardan,
egilimlerden vazgecerek devrimsel anlamda farklilagsma siireci ya da gelecekteki
egilimlere simdiden hazirlanmak ve gelecek egilimlerini simdiden uygulamaya

tagimak seklinde tanimlanabilir (Eraslan, 2003: 76).

Déniistimceii liderlik astlarma, bir gorevin oldugunu ilham ettirme ve bir vizyona
yoneltme ve yonlendirme yoniinde ¢aba sarf eder. Doniisiimcii liderler misyonda,
vizyonda, stratejide, uygulama ve fonksiyonlarda degisim yaparak c¢alisanlarini

etkiler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996). Degisim asamalarinin 6zelliklerini algilayan ve
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buna tepki gosteren miidiirler 6nemli avantajlar elde etmis olacaklardir (Bess and

Goldman, 2001).

Dontigiimeti liderlik fikri ilk olarak James McGregor tarafindan 1978 yilinda
ortaya konmus ve ardindan Bernard Bass tarafindan gelistirilmistir. Burns
dontistimcii liderlik bigiminin bir slireg olmaktan ¢ok belirli davraniglara sahip olma
anlamina geldigini belirtmistir. Bu yaklasimda lider ve iiyeler birbirlerini daha iist
diizeyde tesvik ederek birbirlerine moral verirler. Burns ile birlikte ¢alisan Bass’a
gore doniistimcii liderler gergeklestirmek istedikleri projeleri iiyelerine ve ekiplerine
cok iyi aktaran, ekibini belirledikleri amacglar dogrultusunda yoénlendirip inandiran

liderlerdir (http://www.sedl.org).

Déniistimcii liderlik, orgiitte ani ve etkili degisimi gerceklestirmeye yonelik bir
liderlik bigimidir. Transformasyonel liderlikte orgiitiin i¢ ¢evresinin denetim ve is
giidiimiine dayal1 bir liderlik anlayisindan ¢ok, 6grenmeyi kolaylastirici ve yenilikgi
bir liderlige ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu liderlik bi¢iminde degisimi destekleyen yeni
orgiitsel degerler gelistirme dnem kazanmaktadir (Celik, 2011: 141).

Toplumsal yapida meydana gelen hizli degismeler, Orgiitleri doniisim
niteliginde bir degisim yasamaya zorlamaktadir. Doniisiimcii liderlik, bu hizli
degisim siirecini yonlendiren ve degisime Onciiliik eden bir liderlik bigimi olarak

goriilebilir (Celik, 1998).

Yapilan arastirmalar sonucunda doniisiimcii liderlerin 6nemli 6zellikleri su

sekilde siralanabilir:

- Bu tip liderler cesaretlidirler. Degisime yol agacak faaliyetleri gerceklestiren ve
alisilagelmis yontemleri ve fikirleri degistiren, miicadele eden ve bunu bagarabilmek

icin tiim kosullara gogiis geren doniisiimcii liderlerin cesaretli olduklar1 sdylenebilir.

- Yasamlar1 boyunca 6grenen ve ders alan bireylerdir. Bulunduklari grubun
bireylerinden daha {ist diizeyde diisiinebilen doniistimcii liderlerin bu 6zelliginin
stirekli aragtirma, irdeleme, inceleme gibi kendini gelistirme egilimlerinden kaynakl

oldugundan bahsedilebilir.

- Doniistimcii liderler, kendilerini degisim unsuru olarak ifade etmektedirler.
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- Dontistimcii liderler kavramsal yeteneklerini iyi kullanmaktadirlar. Kavramsal
yetenek, organizasyonu bir biitiin olarak goérmek ve birimler arasindaki iliskileri
takip edip onu biitline uygun hale getirme oOzelligini igerdiginden, doniisiimcii
liderlerin birey ile ilgilenip, onu ¢evresiyle uyumlu hale getirmesi kavramsal

yetenegini iyi kullandigin1 yansitmaktadir.

- Doniigiimcti liderler insanlara inanirlar. Doniistimcii liderlerin bireysel diizeyde
ilgi gosterebilmeleri icin, ilgilendikleri bireye giivenmekte ve bireyin sorunlarinin

¢Oziimiinde yardimc1 olmaktadir.

- Dontistimcti liderler, izleyicileri iizerinde 6zdeslesme ve igsellestirme giiglerini
daha yiiksek diizeyde uygulayabilmektedir. Bu sadece izleyici, lideri ile iletisime
gee¢me ihtiyacini hissederek kendi degerlerine uygun olan bir ortam igerisinde iligki

kurar.
- Vizyon belirleyebilen kisilerdir.
- Degerler tarafindan yonlendirilirler.

- Kolay pes etmeyen doniisiimcii liderler karmasik ve belirsizlik durumlarinda

miicadele etmektedirler (Aykut, 2000).

Déntistimcii liderin en 6nemli 6zelliklerinden biri de kendine olan 6z giivenidir.
Bu lider yiiksek bir amacla motive edilmistir. Dahas1 odaklanmiglardir ve i¢ kontrol
odagi vardir. Giice gereksinimleri vardir. Fakat bu giicii, kendi gereksinimlerinden
cok, izleyenlerine yetki vermede kullanirlar. Giig, kisisel gliven duygusuyla

kullanildiginda kontrol kaynagindan ¢ok, enerji kaynagi olur (Agikalin, 2003: 45).

Dontigiimceti liderler kisisel ve mesleki hayatlarinda belli bir doyuma ulagmis
insanlardir. Fark edilmeye, taninmaya ve onanmaya ihtiyaglar1 yoktur. Kendi
kendine yetebilen insanlardir. Bu nedenle basarisizliktan korkmazlar. Basarisizlik

durumunda baskalarini degil, kendilerini suglarlar (Ozden, 2002).

2.1.6.5.1. Doniisiimcii Liderligin Boyutlar:

Doéniistimcii liderin basarisint etkileyen cesitli boyutlar vardir. Bass (1985)

dontistimcti liderlik 6zelliklerini ideallestirilmis etki (davranig-atfedilen), telkinle
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giidiileme, entelektiiel uyarim ve bireysel destek olmak {iizere dort grupta

toplamustir.

2.1.6.5.1.1. Ideallestirilmis Etki (Karizmatik Etki)

Kaynaklarda karizma olarak da gecen bu boyut, doniisiimcii liderligin temel
unsurudur. Liderin astlarina bir vizyon Vve misyon bilinci kazandirmasi
ideallestirilmis etki olarak adlandirilmaktadir. Bu davranisi sergileyebilen bir lider
astlarmin saygisini ve gilivenini kazanir, lidere olan bagliliklar1 giiglenir. Lider
davraniglar1 ve oOzellikleri ile astlar1 etkiler ve sonugta astlari tarafindan idealize

edilir (Giiney, 2011: 397).

Ideal etki kavrami genellikle biiyiik kriz ortamlarinda ortaya ¢ikan sira dist
liderler olarak tanimlanan, karizmatik liderlik ¢alismasindan ortaya cikarilmistir
(Hunkin ve Tracey, 1999). Ideallestirilmis etki, doniisimii gerceklestirenler
tarafindan ciddi bir bicimde géz 6niinde bulundurulmalidir. Bu boyut astlarin saygi
ve giivenini kazanmayr ve onlara giiglii bir gorev anlayisi yerlestirmeyi icerir

(Eraslan, 2003: 92).

Karizma olarak da adlandirilan bu boyut, doniisiimcii liderligin temel
unsurlarindan  biridir. Ideallestirilmis etki, karizmadan farkli olarak liderin
izleyenleri ile etkilesimde bir vizyon olusturma ve misyon belirleme davraniglarini
icerir. Burada liderin etkisi, Ozellikleri ve davraniglar1 izleyenleri tarafindan

ideallestirilmistir (Karip,1998).

Karizma, liderle kimligini bulan giicli duygular uyandirarak izleyenleri

etkileyebilme siirecidir (Giiney, 2001: 249).

2.1.6.5.1.2. Telkinle Giidiileme

Liderin izleyenleri tarafindan paylasilan bir vizyonu ve misyonu varsa telkinle
giidiileme giicli daha da artar. Baska bir ifadeyle izleyenlerde giiven ve heyecan
olusturarak, zor anlarda islerin {istesinden gelmeleri i¢in onlara enerji ve iyimserlik
agilar. Ayrica gelistirdigi yaratic1 yontemlerle personelin is yiikiinii ve gorevlerini

azaltma yollarimi arastirir (Avolio ve digerleri, 1991; Akt: Bulug, 2009).
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Liderin gevresindeki insanlara somut ulasilabilir bir gelecek koyabilme, bu
planlanan gelecegi olusturmak i¢in ortak gérev duygusu i¢cinde bagarma diirtiisii ile
harekete gegirebilme, bu siiregte sembolleri kullanabilme, moral kaynagi olabilme,

azim ve karalilik olusturabilme 6zelligini kapsamaktadir (Eraslan, 2004).

Doniistimcii lider, orgiitiin problemlerinin ¢oziilebilecegine inanmalari i¢in grup
iiyelerinin beklentilerini degistirir ve Orgiitiin amaglarina rehberlik edecek vizyonu
gelistirmede ve bunun nasil isleyecegi konusunda merkezi bir rol oynar.
Uygulamada, liderler kendi ¢ikarlarindan ¢ok daha fazlasini basarmak igin grup
iiyelerinin ¢abalarina odaklamak amaciyla sembolleri ve duygusal ¢agrilar1 kullanir.

Takim ruhu, bu tip liderler tarafindan gelistirilir (Nal, 2003: 35).

Lider izleyenlerin amacina ulagacagina tam bir giliven i¢indedir. Gelecek igin
harekete gegirici, gruba ivme kazandiracak bir vizyon olusturarak, bu vizyonu

gerceklestirmede azim ve kararlilik gosterir (Karip, 1998).

2.1.6.5.1.3. Entelektiiel Uyarim

Dontigiimeti  liderler, entelektiiel uyarim saglarlar. Bu liderler, sorunlara
muhtemel ¢ozlimlere iligkin olarak izleyenlerinin farkindalik diizeyini artirirlar.
Orgiitiin firsatlarini, tehditlerini, giiclii yanlarin1 ve zayif oldugu noktalar1 agikliga
kavustururlar. Hayal giiciinli harekete gegirirler ve teshis edilir ve etkili ¢oziimler

belirlenerek uygulanir (Bateman and Snell, 2004; Akt: Yildirim, 2006).

Lider izleyicilerini islerin su anki yapilis bigimlerini, islemleri, eylemleri, kendi
diisiince ve degerlerini, kurumun ve liderin diisiinmesini yonlendiren degerleri
sorgulamaya tesvik eder. Lider, giicliiklerle ve engellerle bas edebilmek ig¢in
izleyicilerin alisilagelmis davranis ve diisiintis kaliplarin1 sorgulamalarini ve daha
onceden de var olan problemler hakkinda yeni bakis agilar1 olusturmalarin1 saglar.
Boylece izleyiciler 6teden beri var olan kabullenmeleri ve geleneksel ¢oziim
yollarin1 sorgulayabilir. Lider problemlerin ¢oziimiinde farkli yaklagimlari tesvik
eder ve izleyicilerin farkliliklar konusunda goriislerini agiklamalari igin gerekli
ortam ve kosullar1 saglar. Boylece lider orgiitiin entelektiiel, yenilik¢i ve daha iyi
kosullara ulagabilmesi i¢in degisimci kapasitesini atil kalmaktan kurtararak aktif

konuma getirir (Karip, 1998: 447).
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Lider, izleyenlerin islerin su anki yapilis bi¢gimlerini, islemleri, eylemleri, kendi
diistince ve degerlerini, kurumun ve liderin diislinmesini yonlendiren degerleri
sorgulamaya tesvik eder. Lider, giigliiklerle ve engellere bas edebilmek igin
izleyenlerin alisagelmis davranis ve disiiniis kaliplarin1 sorgulamalarini ve daha
onceden de var olan problemler hakkinda yeni bakis agilart olusturmalarini saglar.
Boylece astlar 6teden beri var olan kabullenmeleri ve geleneksel ¢oziim yollarin
sorgulayabilir. Lider, problemlerin ¢6ziimiinde farkli yaklagimlar1 tesvik eder ve
astlarin farkliliklar konusunda goriislerini agiklamalar1 i¢in ortam ve kosullar
saglar. Boylece lider orgiitiin entelektiiel, yenilik¢i ve daha iyi i¢in degisimci
kapasitesini atil kalmaktan kurtararak aktif konuma getirir (Karip ve Koksal, 1996).

2.1.6.5.1.4. Bireysel Destek

Déniistimcii lider insanlara saygi gosterir ve deger verir. Etkili lider, isin insanlar
sayesinde basarildigini ve yalmizca onlarin yardimiyla daha yiliksek amaclara
ulagabilecegini bilerek, insanlarin degerini kabul eder. Onlarin 6nemliligi istismar
edilmez. Ayrica lider insanlara giivenir ve amaca ulasma yolunda gorevlerin

basarilmasina yardim edecek sorumluluklar: belirtir (Cobanoglu, 2003: 21).

Déntistimcii liderler, basar1 ve gelisme i¢in her bir bireyin ihtiyaglaria 6zel ilgi
gosterirler. Bireysel ilgi saglanarak kisilerin, digerlerinden farkliliklar1 vurgulanir ve
bu farklilik igindeki zenginlik yakalanarak izleyiciler basarili bir sekilde daha
yiikksek seviyede randiman gostermek lizere gelistirilir. Destekleyici bir ortamda,
yeni 0grenme ortamlari olusturulup, ihtiyaglar ve istekler dogrultusunda bireysel
farkliliklar belirlenir. Liderin davraniglar1 bireysel farkliliklar1 kabul etmeye
yoneliktir. Ciinkii baz1 kisiler daha cesaretli iken, bazilar1 daha fazla 6zerklik isteyip,
bazilar1 standartlara uymay1 sever, bazilar1 gérev yapisina bagh kalmay: tercih
ederler. Bu farkliliklarin bilinmesi, kisilere farkliliklarina yonelik islerin verilmesini
ve daha yiliksek basarilarin elde edilmesini saglar. Lider iletisimin iki tarafli
olmasma dikkat eder ve c¢alisma mekanlarmi siirekli dolasarak, is ortamlarini
anlamaya calisip isleri ortaminda degerlendirir. Izleyicilerle kurulan iliskiler
bireysel temele indirilerek aynmi kisi ile yapilan daha Onceki goriismeler
unutulmayip, izleyiciler sadece bir is géren olarak degil, biitiin bir sahsiyet olarak
goriiliir. Lider, is gorenleri gelistirmek igin gorevlere yetkilendirerek devreder.

Devredilmis gorevler tekrar gozden gegirilerek, izleyicinin ek bir yonlendirmeye
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veya destege ihtiyacinin olup olmadig: tespit edilir ve gelisme dl¢iiliir. Izleyiciler

takip edildikleri duygusuna kapilmazlar (Bass,1994; Akt: Brestrich, 2001: 104-105).

Bireysel destekte anahtar varsayim, her bir ¢alisanin, ihtiyaglarinin farklilig1 ve
her birinin kendine ozgiligidir. Onlarin ihtiyaglar1 zamanla liderin etkisiyle
kismen degisebilecektir. Doniisiimcii liderler, her bir ¢alisanin ihtiyaglarini teshis
edebilmeli ve degerlendirebilmeli, daha sonra onlart maksimum potansiyellerini
gosterebilecekleri yerlere terfi ettirmelidir (Avolio ve digerleri, 1991. Akt: Bulug,
2009).

2.1.6.5.2. Egitimde Doniisiimcii Liderlik

Déniistimceii liderlik, egitimde orgilitsel yenilesme agisindan kritik bir liderlik
bicimi olarak goriilmektedir. Doniisiimcii lider, 6gretmenleri entelektiiel acidan
ozendiren, onlara doniisiimiin ruh ve heyecanini asilayan liderdir. Bu yoniiyle
egitimde temel dontigiimler gerceklestiren liderlerin bir yoniiyle ilham kaynagi
olmas1 karizmatik bazi1 davramiglar gostermesi gerekir. Egitimsel yenilesme
stirecinde biitlin egitim personelini yonlendirecek egitim liderligine ihtiyag vardir

(Celik, 2003:239).

Doénitistimceti liderlik, insanlar i¢in saygi uyandiran; onlarin gelismesine izin
veren ve tesvik eden bir yaklagimi temsil eder. Dontistimcii liderlik, grup amaglari
icin istekle calisan insanlarla ve liderin digerleri lizerinde gii¢ kullanmasi ve kontrol
saglamasindan ¢ok biiylime ile ilgilenir. Bu, okul gelisim siirecinde okul kiiltiirtinii
degistirebilmek icin ¢esitli taktikler kullanan, paylasilan bir liderliktir (Brown,
1993).

Dontistimcii liderlik yaklagimi, okul liderlerini doniisiim yonelimli diisiinmeye
zorlamaktadir. Gelecegin diinyasinda statiikocu bir liderlik davranis1 etkili
olmayacaktir. Risk iistlenebilen ve doniisiimii siiriikleyebilen egitim liderleri basarili

olabilecektir (Celik,1998).

Egitimde doniisiimcii liderin, doniisiimiin ruhunu ve etkisini asilayabilen,
ogretmenleri entelektiiel ag¢idan 6zendiren, karizmatik ve ilham verici davraniglar
sergilemesi beklenir. Doniistimcii liderligin egitimsel liderlik bakimindan temel

sonuglari sunlardir (Celik, 2003: 240-242):
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1. Egitimde doniisiimcii liderlik, egitim sistemi, okul, siire¢ ve yapida koklii bir

doniisiim gergeklestirmeyi yansitmaktadir.
2. Dontigiimeti liderlik, vizyon gelistirmeyle ilgilidir.

3. Doniistimcii liderlik temelde alt1 liderlik davranis boyutunu igerir. Bu davranisg
boyutlari: vizyon gelistirme, grup hedeflerinin kabuliinii giiclendirme, bireysel
destek saglama, entelektiicl uyarim, davranmis modeli olusturma ve yiiksek

performans beklentisi olarak goriiliir.

4. Risk alabilen ve doniisiimii siiriikleyebilen egitim liderleri basarili

olabilecektir.

5. Doniisiimcii lider, degisime uygun bir okul kiiltiirii olugturur. Doniisiime karsi

direnmeyi ortadan kaldiracak stratejileri ortaya koymaktadir.

6. Herkes karizmatik lider olamaz ancak insanlarin doniisiimci lider olma

ihtimali karizmatik lider olabilme ihtimalinden yiiksektir.

7. Doniisiimcii egitim liderleri, okulun sosyal ¢evresindeki degismeleri ¢ok iyi

izleyerek okulun degisim ihtiyacina cevap verirler.

8. Dontisiime direnen okul liderleri, ogrencilerin de yeni gelismelere gore

yetismelerini engellerler.

2.1.6.6. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik, lider ve izleyenleri arasinda degisime dayalidir. Etkilesimci
liderlik, aligveris yapma anlayisini temsil eder. Lider ve iiyeler arasindaki iliskiler
degerli bir seyin alisverisi tizerinde temellenmistir. Lider astlarina onlardaki belli bir
yetenegin veya becerinin kullanilmasi amaciyla yaklasir. Etkilesimsel liderligi
belirleyen en 6nemli iki faktor 6diil ve cezadir. Basar1 karsiliginda yonetici ddiil

aracini kullanilir (Black ve Porter, 2000: 433).

Etkilesimci liderlikte, lider izleyenlerin temel gereksinimlerini, giivenlik
gereksinimlerini ve sayginlik gereksinmelerini saglar ve bunun karsiliginda

izleyenlerin lidere kars1 duyarliligr artar (Karip, 1998:448).
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Etkilesimci liderin bulundugu orgiitteki calisanlarin davranislar1 rasyoneldir.
Etki ve otorite hiyerarsik olarak saptanir. Bu liderler paylasilan amaglara degil,
calisanlariyla pazarlik yapmaya odaklanirlar. Diisiinme becerileri, norm, tutum gibi

ogelerle ugragsmak yerine 6diil ve ceza iizerine yogunlasirlar (Sahin, 2005: 40).

Bu liderlik stili, gelencksel yonetimin fonksiyonlarini tasimaktadir. Lider,
taraftarlarin gorevlerini, i gereklerini, yapiy1 belirler, uygun d&diilleri gelistirir,
taraftarlarin sosyal ihtiyaglar1 ilizerinde durur. Lider daha ¢ok kisisel olmayan

performans, plan, program ve biitgeye 6nem verir (Warner, 1997: 322).

Etkilesimci (Transaksiyonel) liderlik izleyiciye zorunlu olarak lidere uyma
yaninda, ¢ift yonlii bir etkilesimde lideri algilama ve etkileme potansiyeli olan aktif
bir rol de yiikler. Bu ¢ift yonli etkilesimde karsilikli etkinin belirleyicisi liderin ve
izleyenlerin birbirine gore giic oranlaridir. Lider, islerin yapilmasini astlarin
beklentilerini ve gereksinimlerini karsilayarak saglar. Liderin etkililigi takastaki
etkililigi ile es anlamhidir. Lider performansi iyi olanlar i¢in daha yiiksek 6deme,

sayginlik ve yiikseltme gibi gereksinimleri karsilar (Karip, 1998: 280).

Verimliligi artirict liderlik tarzi olarak benimsenen etkilesimei liderlikte, lider
izleyenlere yol gdsteren, onlart motive eden, 6rgiitiin amaclarini, rolleri ve gorevleri

acikca ortaya koyan liderlerdir (Bateman, 2002; Akt: Yildirim, 2006: 60).

2.1.6.6.1. Etkilesimci Liderligin Boyutlar

Etkilesimci liderligin boyutlar; kosullu 6diil, istisnalarla yonetim (aktif),

istisnalarla yonetim (pasif) ve tam serbestlik taniyan liderlik (laissez - faire)’dir.

2.1.6.6.1.1. Kosullu Odiil

Liderle ast arasinda pozitif pekistireclerin takasi seklinde gergeklesir. Lider
amaclar1 belirler ve bu amaglar1 gergeklestiren astlarin, karsiliginda nasil bir 6diil
alacaklarim1 aciklar. Lider asta daha oOnceden belirlenen ve iizerinde anlagilmis
amagclar1 gerceklestirmenin karsiligi olarak uygun odiiller saglar. Astin gosterdigi
cabanin karsilig1 olarak ona istedigi destegi saglamak, hangi performans hedeflerini
gerceklestirmekten kimlerin sorumlu oldugunu ayrintili olarak belirlemek,

odiillendirilmek i¢in ne yapmak gerektigini ifade etmek, ve performansin karsilig
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olarak astlarin bireysel ihtiyaglarini karsilamak liderin kosullu 6diil davraniglarinin

orneklerini olusturur (Karip, 1998).

Performans hedeflerinin karsilanmasi durumunda, eger eski yontemler ise
yartyorsa ve takipgilerin her zamanki gibi islerini yapmaya devam etmelerini
sagliyorsa liderler talimat vermekten kacinir. Bu liderlik sekli standart
prosediirlerdeki sapmalar1 bulmaya calisan ve karisiklik oldugunda harekete gegen

bir lideri karakterize eder (Hartog vd. 1997).

Lider, ol¢iit ve kurallardan sapmalar1 arastirip izler ve kusursuz eylemde
bulunur; bir seyler ters gittiginde veya standartlar karsilanmadiginda harekete geger
(Bass, 1990).

2.1.6.6.1.2. istisnalarla Yonetim-Aktif

Performans hedeflerinin karsilanmasi durumunda, eger eski yontemler ise
yariyorsa ve takipgilerin her zamanki gibi islerini yapmaya devam etmelerini
sagliyorsa liderler talimat vermekten kacinir. Bu liderlik sekli standart
prosediirlerdeki sapmalar1 bulmaya ¢alisan ve karisiklik oldugunda harekete gegen

bir lideri karakterize eder (Hartog vd. 1997).

Liderin birincil amaci olagan dis1 veya istisna olarak olagan performansin altina
diistilen, hata yapilan ve problemlerin oldugu alanlar1 belirlemek ve bunlar
diizeltmektir. Yangin istisnadir, olagan disidir ve liderin amaci yangini gérmek ve
sondiirmektir. Astlarin performanslari hatalara, problemlere miidahale etmek ve
diizeltmek amaciyla izlenir. Miidahale genellikle hatanin elestirilmesi ve negatif

doniit saglanmasi bi¢iminde goriiliir (Karip, 1998).

Bu yaklasim higbir zaman, daha iyi ya da en iyiyi hedeflemez. Islerin olagan
olmas1 lider i¢in yeterlidir. Aktif istisnalarla yonetimde lider kurallari, hatalar
onlemek i¢in uygular, hatalarin kayitlarini tutar ve standartlardan sapmalar tizerinde

yogunlasir (Karip, 1998).

2.1.6.6.1.3. istisnalarla Yonetim-Pasif

Liderler, sadece standartlar yerine getirilmediginde miidahale ederler (Bass,
1990: 22).
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Lider problemler kroniklesinceye kadar miidahale etmez, bozulmamigsa tamir
etme-dokunma ilkesini kati bir bi¢gimde uygular ve herhangi bir hata olmadan

eylemde bulunmazlar (Karip, 1998).

Eger hedefler yerine getirilip eski yontemler ise yariyorsa ve takipgilerin islerini
yapmayi siirdiirmelerini sagliyorsa, lider talimat vermekten kaginir (Lowe ve Galen,
1996). Lider diizeltici faaliyete gegmemek i¢in sorunlar énemli duruma geldikten
sonra tepki gosterme egilimindedir. Lider bir yanlig, sapma veya hata

gergeklestiginde takipgisine miidahale eder, onu diizeltir (Tandogan, 2002: 11).

Bu liderlik sekli sapmalar ve karigikliklar meydana geldikten sonra harekete
gecen kisiyi karakterize eder. Aktif seklinde liderler sapmalari ararken, pasif
seklinde problemlerin gergeklesmesini bekler (Hartog vd. , 1997: 22; Akt: Giill,
2009).

Lider, ol¢iit ve kurallardan sapmalar1 arastirip izler ve kusursuz eylemde
bulunur; bir seyler ters gittiginde ya da standartlar karsilanmadiginda harekete geger

(Bass, 1990).

2.1.6.6.1.4. Tam Serbestlik Tamiyan Liderlik (Laissez-Faire)

Hem doniisiimcii hem de etkilesimei liderler aktif liderlerdir. Aktif olarak
devreye girer ve problemleri engellemeye calisirlar. Tam serbestlik tantyan lider
(laissez - faire) karar vermekten ve denetleme sorumlulugundan kaginirlar. Bu gesit
lider reaktif veya proaktif degil, pasiftir. Bu asir1 pasif liderlik tipi, bir anlamda
liderin yoklugunun bir gostergesidir. Bu liderlik de, MLQ ile 6lgiiliir. Bu bir
anlamda liderligin bulunmamasidir. Pasif liderligin en asir1 sekli hatta lidersizlik

olarak tanimlanir (Hartog vd. , 1997: 21-22; Akt: Giilli, 2009).

Lider astlar1 kendi haline birakir, astlarla bir takas veya bir anlasma yoktur. Bu
durum genellikle liderlik o6zelliklerinden yoksun atanmis yoneticilerde goriiliir.
Sozde lider liderlikten kacinir, kararlari erteler, odiilleri saglamaz ve astlar
giidiilemek i¢in higbir girisimde bulunmaz. Astlar yardim istediginde destek

saglamaz, sorulara cevap vermez veya cevabi erteler (Karip, 1998).

Bass, Laissez Faire liderlik tarzinin astlarin performansini, gayretini ve

davraniglarin1 olumsuz olarak etkiledigini bulmustur. Bu durum, Laissez Faire
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onderlik tarzinin istenmeyen bir Onderlik tarzi oldugunu gostermektedir (Akalin,

2003: 56).

2.1.6.7. Doniisiimcii Ve Etkilesimci Liderligin Karsilastirilmasi

Bass (1985) doniisiimcii/etkilesimci liderlik paradigmasini birbirine tamamen zit
kavramlar yerine birbirini tamamlayan kavramlar olarak degerlendirmistir. Her iki
liderlik stilinin de istenen amag¢ ve hedeflerin basarisina baglanabilecegini fark
ederek, doniisiimcii ve etkilesimci stilleri birlestirmistir. Bu goriise gore, doniisiimcii
liderlik stili etkilesimei liderlik stilini tamamlayicidir ve liderle asti arasinda
etkilesimsel iliski bulunmamasi durumunda muhtemelen etkisiz hale gelir. Bu
diisiinceye gore, gorevlendirilmis bir miidiir hem doniisiimcii hem de etkilesimci
olabilir. Doniistimcii liderlik, liderin astlarin1 hedefler konusunda motive ederek
stirecte yer almasi farkiyla astlarin performansin1 daha yiiksek seviyeye ¢ikarmayi
basarmasini saglayarak, etkilesimci yonetimi giiglendirir. Doniisiimcii liderin
calisanlarin temel beklentilerinden 6te performans elde etmesi, giiclendirme hipotezi
(augmentation hypothesis) olarak adlandirilir (Waldman vd. , 1990 , Akt: Dursun,
2009).

Her lider doniisiimcii ve etkilesimci faktorler sergilerler, fakat her bir liderin
profili birinden daha fazla digerinden daha az 6geler igerir. Takipgilerini daha fazla
tatmin eden ve lider olarak daha etkili olanlar daha fazla doniisiimcii ve daha az
etkilesimcidir (Bass, 1999: 11).

Bass (2006) dontistimcii liderligin etkilesimci liderlik tizerine kuruldugunu, fakat

bunun tersinin gegerli olmayacagini 6ne stirmiistiir.

Déntistimeti liderlik etkilesimei liderligin 6zel bir durumu olarak goriilebilir
clinkii her iki yaklasim da bazi amac veya hedeflerin basarilmasiyla baglantilidir. Bu
iki liderlik tipi, liderin astlarin1 motive ettigi siire¢ ve hedefleri saptama gesidine

gore farklilik gosterir.

Organizasyonlarda biiylik degisimler yapmayir amaglayan doniisiimcii liderlik
tarz1 ile mevcut yapmin diizgiin islemesini saglamaya c¢alisan etkilesimci
(stirdiirimcti) liderlik tarzlarimin temel farkhiliklarini gosteren tablo asagida

verilmektedir.
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Tablo 6 Doniisiimcii Ve Etkilesimei Liderlik

Doniisiimcii Lider Etkilesimci Lider
Zaman Y onelimi Uzun, gelecek Kisa, bugiin
Esgiidiim Mekanizmas1 | Hedef ve deger birligi Kurallar ve yonergeler
Iletisim Cok yonelimli Dikey, yukaridan agagiya
Odaklanma Miisteri (I¢ ve dis) Finansal hedefler
Odiil Sistemi Kisisel, igsel Orgiitsel, digsal
Gii¢ Kaynagi izleyenler Makam
Karar Verme Katilim saglanmis, Merkezilestirilmis,
asagidan yukariya yukaridan agagiya
Is Goren Gelistirilebilir kaynak Mal yerine konma
Itaat Rasyonel agiklama Emir
Degismeye Iliskin Kaginmama, benimseme Kagimma, direnme ve
Tutum statiilkoyu koruma
Yonlendirme Vizyon ve degerler Kazang
Mekanizmasi
Denetim Ozdenetim Asir1 duyum
Bakig Agisi Digsal Icsel
Gorev Tasarimi Zenginlestirilmis, grupsal | Boliimlendirilmis,
bireysel

Kaynak: (Celik, 2000:156)

Etkilesimci lider, isleri lidere bagimlilig: siirdiirecek bir sekilde yapmalari igin,
gorev planini en dogru sekilde agiklarken; doniisiimcii lider, izleyenlerine problem
cozmede bagimsizlik vererek, bir sorunu ¢ézmek i¢in plan yapmalarinda yeni bir

strateji veya vizyon saglayabilir (Lowe ve Galen, 1996).

Etkilesimci liderligin tersine, doniisiimcii liderligin odagi orgiit {iyelerinin
memnuniyeti ve kapasitesidir. Farkli {ilkelerde yapilan pek ¢ok arastirma
doniistimcti liderligin calisanlarin davranis1 ve gayreti ile is doyumu, Orgiitsel
memnuniyet ve

gostermistir (Nguni: Sleegers, P. ve Denesen, E. ,2006:146; Akt: Giilli, 2009).

orgiitsel vatandashigr iceren performanslarimi etkiledigini

Bernard Bass ve Paul Steidlmeier; hem doniistimcii hem de etkilesimci liderlerin

yiiksek etik degerlere sahip olduklarini belirtmektedir. Ayrica etkilesimci liderlerin
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zamanla doniistimcii lider haline gelebilecekleri ve aslinda en iyi liderlik tiiriiniin
hem etkilesimeci hem de doniisiimcii liderlik oldugunu ifade etmektedirler. (Bass ve

Steidlmeier, 1999).

2.1.7. Liderlik Yaklasimlari

Eski caglardan giinlimiize kadar liderlikle ilgili 6ne siiriilen goriislerin bazilari
liderligin  dogustan  geldigini, bazilar1 ise sonradan gelistirilebilecegini
savunmaktadir. Degisen kosullarla birlikte liderligin uygulama seklinde degisiklikler
olmus ve cesitli yaklagimlar gelistirilmistir. Bunlar, 6zellik yaklasimi, davranigsal
yaklagimlar ve durumsallik yaklasimlari olmak {izere {i¢ grupta toplanabilir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 220).

Ozellikler yaklasiminda, lideri lider yapan ozellikler iizerinde durulmus,
davranigsal yaklagimda liderligin gorev ve insan boyutu agirlikli olarak incelenmis,
durumsallik yaklagiminda, liderin ortaya ¢ikmasinda i¢inde bulunan durumun etkisi

analiz edilmistir.

2.1.7.1. Ozellikler Yaklasinm

Liderlik konusunda yapilan ¢alismalarda, ¢esitli unutulmaz ve oncii liderlerin,
bulunduklar1 toplum igerisinde ortaya ¢ikislar1 ve etkileri uzun yillar incelenmis, bu
kisileri digerlerinden ayiran benzersiz 6zellikler saptanmaya calisitlmistir (Ozkalp ve

Kirel, 2007: 148).

Ozellikler yaklasimm, liderlik ile ilgili olarak gelistirilen ilk yaklasimdir. Bu
yaklagim, liderin 6zelliklerine birinci planda 6nem vermektedir. Bu yaklasimin en
cok onem verdigi sey liderin 6zellikleri oldugu i¢in; liderin boy, agirlik, giicliiliik,
yas, saglik durumu yakigiklilik gibi fiziksel 6zelliklerinin ve zeka, hitabet yetenegi,
bireyler arasi iligkiler ve haberlesme yetenegi, gliven verme veya giivenilir olma,

girisimcilik, riski géze alma ve cesaret gibi kisisel 6zelliklerinin 6nemi tartigilmigtir.

Bu yaklagim liderligin baz1 kisisel 6zelliklere dayandigi varsayimindan hareket
ederek, belli 6zelliklere sahip kisilerin lider olabilecegini varsaymaktadir. Bu goriise
gore lider, toplumun hayal giicline girmis olan seckin, yetenekli bir kisidir (Celep,

2004: 9).
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Liderler, grup fyelerine gore daha zekidirler, kendi konumlarinin
bilincindedirler. Topluluga hitap edebilme yetenekleri vardir. Sorumluluklarini
bilirler, kendilerine gilivenir ve onciiliik yapmaktan hoslanirlar. Enerjiktirler, yiiksek
seviyede fiziksel ve sosyal aktivite sergilerler. Isbirlikgidirler ve isbirligi i¢in grup
tiyelerini ikna yetenekleri vardir. Degisen durumlara hemen adapte olurlar,
uyumludurlar. Daha sonra yapilan arastirmalarda liderligin temel ozellikleri su
sekilde ortaya konulmustur: Ydnetme arzu ve istegi, dirtiisii, diiriistliik, dogruluk,

kendine giiven, kavrayis, analiz etme yetenegi ve is bilgisidir. (Keith, 1993; 223)

Liderlik konusundaki ilk c¢alismalar, Ozellikle zamanin askeri ve biirokratik
yoneticilerinin  liderlik 6zelliklerinin incelenmesiyle baslamistir. Yasadiklar
doneme damgasin1 vuran Atatiirk, Napolyon, Gandhi, Lincoln gibi unutulmaz ve
oncii liderlerin kisisel 6zellikleri arastirilarak, liderlik igin gerekli olan bireysel ve
toplumsal o6zellikler saptanmaya calisilmustir. Ozellik kuraminda basarili ve
basarisiz  liderlerin  Ozellikleri  karsilastirilmaya  calisilmistir.  Yapilan bu
karsilagtirilmalarda liderlerin en belirgin Ozellikleri ortaya konulmustur. Etkili
liderlerin ilgi yetenek ve kisilik 6zellikleri agisindan etkisiz liderlerden farkli oldugu
diistinilmistiir. Ralph Stogdill 1904 ve 1947 yillar1 arasinda yapilan 124 ampirik

caligmay1 analiz etmistir.

Stogdill, liderlerin izleyicilerden farkli olan bes temel 6zelligini belirtmistir
(Celik, 2011: 7-8).

1- Kapasite ( zeka, dikkatli olma, orijinallik ve yargilama)
2- Bagar1 (egitim, bilgi ve atletik basar)

3- Sorumluluk (bagimlilik, girisim, direnme, saldirganlik, kendine giiven, {istlin

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

5- Konum (sosyo- ekonomik konum popiilarite).
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2.1.7.2. Davramssal Yaklasimlar

Ozelliklerin arastirilmas1 liderleri tanimlayabilmek icin yeterli olmayinca

arastirmacilar liderlerin davranigsal 6zelliklerini incelemeye yoneldiler (Kogel,

1998 75).

Davranigsal liderlik kuramlar1 liderin “ne oldugundan” ¢ok etkili liderlerin “ne
yaptigi ve nasil davrandiklarina” odaklanir. Davranislar, kisilik 6zelliklerine oranla
daha kolay gozlenebilir ve tanimlanabilir oldugundan, arastirmacilar ¢aligmalarinda
bu yaklasimi ¢ok kullanmislardir. “lider nedir?”, “liderin 6zellikleri nedir?” sorulari

yerine, “liderler ne yapiyorlar?” sorusuna cevap aramaya baslamislardir (Sayin,

2008: 22).

Ozellik yaklasimmin tek basina etkili liderligi agiklamada yetersiz kalmasinin
sonucu olarak, 1950’lerin sonunda etkili lider davraniglar1 arastirilmaya baglandi.
Ohio State, Michigan Universiteleri ¢alismalar1 ve yonetim bigimleri dlgegi bu

cergevede yapilmistir.

Ohio State Universitesi Arastirmalari:

Liderligi davranigsal agidan inceleyen Ohio State Universitesi’nin galigmalari
Ikinci Diinya Savasindan hemen sonra baslamistir. Savas déneminin etkisiyle bu
caligmalarda askeri organizasyonlarda liderlik konusu arastirllmistir. Lider
davranisinin grup {Uyelerinin iy doyumu ve basarist lizerinde etkili oldugu

belirlenmistir. (Erdogan, 1991)

En genis kapsamli davranigsal yaklasim arastirmasi, 1940' larin sonuna dogru
yapilan Ohio State Universitesi arastirmalaridir. Bu arastirmalar lider davranigini
belirleyen boyutlara ulasmayr hedeflemis, 1000’den fazla boyutla baslayan
arastirma sonuglandiginda liderlik davranisin1 agiklayan iki ana boyut ortaya
cikmistir. Bunlardan ilki kisiyi dikkate alma digeri ise girisimcilik ruhuna sahip

olmaktir.

Ohio State Universitesi calismalar1 lkinci Diinya savasindan hemen sonra
baglamistir. Savas doneminin de etkisiyle askeri organizasyonlarda liderlik konusu
arastirllmistir. Yapilan calismalar sonunda lider davraniglarinin grup iiyelerinin is

doyumu ve basaris1 lizerinde etkili oldugu belirlenmistir. Ohio {iniversitesinin
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calismalarinda LBDQ anketi (Leader Behavior Description Questionnaire)
gelistirilmistir. Bu 0dlgek yoluyla lider davraniglarinin gorev yonelimli ve iligki

yonelimli boyutlar dlgiilmeye ¢alisilmistir (Celik, 2011: 11-12).

Iliski yonelimli ya da insana yonelik liderler, calisanlarla arkadasca bir hava
olusturma, lidere yaklasabilme, kolaylig1 saglama, ¢caligma biriminin ortaya koydugu
Onerileri yasama gecirme birlikte ¢alisilan kisilerin hoslarina gidebilecek sicak
yaklagimlar gosterme (dogum giiniinii kutlama vb.) gibi davranig bigimleriyle
tanimlanmaktadir. Ote yandan ise yonelik ya da gorev yonelimli liderlik her
calisgandan neyin beklendigini agikc¢a tanimlanip kurala baglanmasi, hangi isin nasil
yapilacaginin lider tarafindan karara baglanmasi, is davraniglari ile ilgili standartlara

kesin bir baglilik gdsterme gibi davranis bi¢imleri icermektedir (Sertoglu, 2010: 91).

Michigan Universitesi Arastirmalari:

Ohio State Universitesi arastirmalar1 ile ayn1 dénemde Michigan State

Universitesi'nde de bir arastirma yapilmustir.

Bu aragtirmalarin amaci, grubun performansimni ve giivenligini artirmakta en
etkili liderlik davranisini belirlemek olmustur. Liderler ve izleyiciler, yoneticiler ve
astlarla yapilan goriismelere dayali olarak elde edilen verilerin sonucu, is ve birey

merkezli olmak tizere iki temel liderlik davranisi tanmimlanmistir. (Ergetin, 2000: 34)

Birey merkezli liderler kisiler arasi iligskilere dnem vermekteyken is merkezli
liderlerin bir isin teknik ya da goérevsel boyutlarina 6nem verdigi ortaya konmustur.

(Kogel, 1998: 76)

Is odakli lider, yapilmas1 gereken gorevler iizerinde yogunlasir, astinin gérevini
getirmesi i¢in baski yapar. Boyle liderler, is gorenlerin kendi baslarina gorevlerini
yerine getireceklerine inanmadiklarindan onlart devamli olarak denetler. Astlariyla
iliskileri zayiftir, i¢in yapilmasi ile ilgili spesifik ilkeler {izerine yogunlasirlar

(Dereli, 1981; 237).

Is goren odakli lider, insanlar, onlarm kisisel basarilar1 ve is birimini
sekillendiren sosyal sistemin o6zellikleri iizerine yogunlagsmistir. Boyle liderler, is
birimleri i¢in yiiksek performansli amaglar olustururlar ve performans beklentilerini
astlarina iletirler. Faaliyetlerin biliylik kismini, ig gorenlerin davranmis ve calisma
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giidiilerini, astlariyla kendileri arasinda kisisel iligkileri gelistirmeye yoneltirler

(Ceylan, 1998;114).

2.1.7.3. Durumsallik Yaklasimlari

Liderlik konusunu arastiran arastirmacilar, belli bir tarihsel siire¢ icinde,
liderlikteki basarinin sadece liderlik 6zeliklerine ya da liderin tercih ettigi liderlik
davraniglarina bagl olmadigi sonucuna vardilar. Boylece liderlik davranisindaki
basarinin oldukga farkli degiskenlere bagli oldugu goriildii. Durumsallik kuramlari,
cagdas liderlik kuramlari arasinda yer almaktadir. Liderlik konusunda yapilan
onceki calismalarda daha c¢ok liderin kisilik oOzelikleri ile lider davranislar
arasindaki iliski arastirilmistir. Durumsallik yaklagimlari, farkli durumlarda etkili
olabilecek liderlik davraniglarinin 6nceden kestirilmesinin miimkiin olmadigini
savunmaktadir. Dolayisiyla bu yaklasima gore her ortamda gegerli olabilecek en
etkili bir liderlik bigimi yoktur (Celik, 2011: 17).

Durumsal liderlik modelinde, liderin gosterdigi davranislar ydnlendirici ve
destekleyici davraniglar olmak tizere ikiye ayrilir. Yonlendirici davranislar tek yonli
bir iletisim igerisinde liderin izleyenlere islerini agik bir sekilde sdylemesi ve onlarin
performansini yakindan denetleyerek neyi, nasil ve ne zaman yapacaklarini gésteren

davraniglardir.
- Amaglar ve hedefleri belirlemek,

- lIzleyenlerin gorevlerini yerine getirmesinde rollerini agik ve net olarak

belirlemek,
- Izleyenlerin basaracag: isleri énceden planlamak,
- Kaynaklar1 organize etmek,
- Is &nceliklerini séylemek,
- Yapilacak isler i¢in zaman ¢izelgesi saptamak,
- Izleyenlerin performans degerlendirmelerini yapmak,

- Izleyenlere gdrevlerini nasil yapacaklarini gdstermek veya sdylemek,
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- Isin zamaninda ve uygun olarak yapilip yapilmadigini kontrol etmek,

Yonlendirici davraniglara 6rnek olarak gosterilebilir (Blanchard, 1981: 321. Akt:
Onder, 2006: 76).

Liderin dort durumsallik yaklasimi vardir. Bunlar Fiedler’in Durumsallik
Modeli, House’un Yol-Amag¢ Modeli, Vroom-Yetton-Jago Modeli ve Hersey-
Blanchard’in Durumsal Liderlik modelidir. Biitiin bu yaklasimlar, durumsalligin

liderlik siirecini nasil etkiledigini agiklamay1 amaglamaktadir.

Fiedler’in Durumsallik Modeli:

Fiedler’e gore liderin etkin olabilmesi ortamlara baglidir. Bazi liderler, belirli bir
ortam veya Orgiitte etkin olabileceklerdir. Model, bu zitligin ni¢in meydana geldigini
ve liderin ancak benzer ortamlarda basar1 gostermesinin nedenlerini belirlemeye
calisir. Fred Fiedler ve onun yardimcilari, liderin bireysel 6zellikleri ve ortamin lider
icin uygun olup olmadigini arastirmaya ¢alismiglardir. Fiedler, liderin temel kisilik
ozelliklerini tanimlarken, 6zel olarak iliskiye giidiilenmis lider terimini kullanmistir.

Fiedlerin lider igin kullandig ise yonelik liderdir. (Aravi, 2010: 8)

Fiedler’in durumsallik kurami; ortamin elverisli olmasma gore liderin ortaya
cikacagr ve lider davramiginin durumdan duruma degismeyecegi varsayimina
dayanmaktadir. Bu nedenle Fiedler yoneticinin davranisim1 degistirmek yerine
yoneticiyi, davranisa uygun durumda calistirmanin gerekli oldugunu savunmaktadir.
Buna gore liderin olusumu ve etkinligi ii¢ temel faktére baghdir (Sabuncuoglu ve

Tiiz, 2003).

1-Lider-izleyen Iliskileri: Lider-izleyen iliskisi, liderin izleyenleri tarafindan

kabul gormesi anlamina gelir. Calisma grubu tarafindan saygi géren ve sadakat
duyulan bir kisi, grubun eldeki isi istekli ve yetenekli bir sekilde yapmasin

saglamak i¢in, kurumsal yetkilerinin ¢ok az bir kismina ihtiya¢ duyar.

2-Gorev_yapilanmasi: Bu, izleyenlerin gorevlerinin rutin ve kesin bir sekilde

tanimlanmis olmasina karsilik, goreceli olarak daha gevsek tanimlanmis olmasinin

derecesidir.
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3-Konumsal gii¢: Liderlik pozisyonunun dogasi geregi elde edilen gii¢ anlamina

gelir ve daha yiliksek yonetim ve yetki seviyelerindeki kisilerden lidere aktarilan
yetkileri igerir. Bu, liderin ne derece 6diil, ceza ve konumsal giicii oldugunu belirler.
Ise alma, disiplin cezas1 verme, atama, maas artislarina karar verme ve diger dolayli

odiil ve ceza yetkileri konumsal giicii etkiler (Ubben vd. 2001).

Fiedler’in Durumsallik kuramina yonelik yapilan arastirma sonuglari soyle

siralanabilir:

1- izleyenlerle arasindaki iletisimi iyi olan lider, gérev yapisini izleyenleri karara
katma yoluyla belirlediginde ve konum giicii de gii¢lii oldugunda en yiiksek

etkililige ulasmaktadir.

2- Giliglii bir lider izleyenlerle iletisimi kotli olsa bile yiiksek bir verim

saglamaktadir.

3- Etkililigi en diisiik olan lider, gérev yapisini belirlemede, konum giiciinii

kullanmada ve izleyenlerle iliski kurmada zayif olan liderdir.

4- Bir grubun etkililigi kritik durumlarda liderin elverigli liderlik big¢imini

gostermesine baglidir.

5- Herhangi bir grup iiyesi, uygun ortam olustugunda liderlik davranisim

gosterebilmektedir.

6- Her ortamda geceli olan evrensel ve en iyi bir liderlik bi¢cimi yoktur (Basaran,

1992).

House’un Yol-Amac¢ Modeli:

Robert House ve Martin Evans tarafindan gelistirilen yol-ama¢ kurami_liderligin
gorev ve iligki yonelimli boyutlarini kabul etmekle birlikte, bir {i¢iincii_boyut olarak
da, liderin izleyenlerin goOsterilen amaca ulasabilmesi i¢in onlar1 amaca

giidiilemesini eklemektedir.

Bu kuramda liderin izleyicileri nasil etkiledigi, is ile ilgili amaclar1 nasil

algiladig1 ve amaca erisme yollariin neler oldugu tizerinde durmaktadir. Yol-amag
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kuramina gore, amaca liderin giidiilenmesinden c¢ok izleyenlerin giidiilenmesi

onemlidir (Erdogan, 2010: 55).

Bu model, liderin davranis iizerinde odaklanmustir. Ozellikle dort temel liderlik
davranisi belirlenmistir. (Celik, 2000):

1- Emredici (Yonlendirici) Davranis: Bu liderlik davranisi, izleyicilerin kurallara

iliskin sorularini, beklentilerini ve 6zel egilimlerini agiklamaya ¢alismaktadir.

2- Basar1 Yonelimli Liderlik: Bu liderlik davranisi, amaclar oniindeki engelleri

ortadan kaldirma, performans gelistirme, miikemmelligi vurgulama, is gorenlere
giiven verme ve onlarin yiiksek standartlar1 kazanmalarini saglama olarak

belirlenebilir.

3- Destekleyici Liderlik: Bu liderlik davranigi, dostca bir g¢aligma iklimi

olusturma ve is gorenlerle ileri diizeyde ilgilenme davranislarin1 kapsamaktadir.

4- Katilmer Liderlik: Bu liderlik davranisinda, lider karar vermeden once is

gorenlerin diisiincelerini almakta ve onlar karar verme siirecine katmaktadir.

Sekil 3 Yol-Ama¢ Kuraminda Yer Alan Degiskenler Arasindaki iliski

Nedensel Faktorler Lider Etkileyen degiskenler Cikt1 Degiskenleri
Davranis Izleyenlerin ozellikleri - Izleyenlerin is doyumu

- Emredici - Kisisel Ihtiyaclar - Izleyenlerin giidiilenmesi

- Basar1 yonelimli - Yetenekler - Performans

- Destekleyici - Ihtiyaglar ve giigliikler - Lideri kabullenme

- Katilimet —> Cevresel Ozellikler —>

- Gorev yapist
- Bigimsellestirme
- Calisma gruplarinin

normlari

(Kaynak: Ayhan, 2006; 18)

Yol-ama¢ kuraminda, lider durumun niteligine gore her dort davranisi da
gosterebilir. Bu kuruma gore lider, basarilacak amaglari ve bu amaclara giden

yollar1 agikliga kavusturarak kendini izleyenleri giidiilemeyi amaglamaktadir.
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Vroom-Yetton-Jago Karar Verme Modeli:

Ilk olarak Victor Vroom ve Philip Yetton tarafindan 6ne siiriilmiis ve son
yillarda da Arthur G. Jago tarafindan yayginlastirilmistir. Bu model liderin zaman
zaman degisik liderlik modelleri gosterebilecegini belirtir. Karar agact modeli ile
etkin liderligin dolayisiyla astlarin karara uygun katilim noktalarmin analizinin

yapilmas1 bu modelin vardig1 son asamadir (Ozkalp ve Kirel, 2003; 153).

Tablo 7 Bes Liderlik Bi¢imi

Liderin astlarini karar
o ‘ verme siirecine katmaya
Liderlik Bigimleri yonelik cesaretlendirme
derecesi
Disiik (Otokratik)
Lider, mevcut verileri kullanarak karar verir. 1
Lider, astlarinin goriisiinii alir ve karari tek bagina 2
kendisi verir.
Lider, sorunu astlartyla bireysel olarak goriisiir, 3
onlarin goriis ve diigiincelerinden yararlanir ve karari
kendisi verir.
Lider, sorunu grupla paylasir, astlar1 grup halinde bir 4
araya getirir ve karar1 kendisi verir.
Lider, grubun bir iiyesi olarak sorunu paylasir ve 5
karar1 grup iiyeleriyle birlikte verir.
Yiiksek (Demokratik)

Otokratik 1: Lider halihazirdaki bilgiler 1s1g1inda sorunu kendi kendine ¢6ziimler.
Otokratik 2: Lider astlarindan ek bilgi ister ve sorunu yine kendisi ¢oziimler.

Danismaci 1: Lider karar vermeden once astlarinin bireysel tekliflerini alir daha

sonra kararini kendisi verir.

Danigmaci 2: Lider karar vermeden once grup olarak astlarmin diisiince ve

tekliflerini alir daha sonra kararini kendisi verir.

Grup: Lider grup halinde biitiin astlarin1 bir araya toplar ve kendi diisiincesini

empoze etmeden demokratik bir sekilde sorunun ¢oziimii igin karar alinir.
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Bir kararin etkililigi ti¢ kritik 6geye baglidir:

Kararin Niteligi (quality): Calisanlarin is bagsarimini ve verimliligini etkileyen

kararlardir. Calisanlarin ise motive edilmelerinde direkt bir etkiye sahiptir.
Organizasyon i¢inde alinan bazi kararlar, performans ile yakin iligkili iken, alinan
bazi kararlarin iliskisi ¢ok daha 6nemsizdir. Ornegin; organizasyon i¢inde atamalar,
is akisi, i amaclar ile ilgili alinan kararlar grup performansi iizerinde ¢ok 6nemli
etkiye sahiptir. Diger yandan, su sogutuculari i¢in yer se¢imi veya is yerindeki
kafeterya i¢in malzemelerin alinmasina iligkin kararlarin grup performansi iizerinde
etkisi yok denecek kadar azdir. Kisacasi, lider tarafindan alinan kararlarin niteligi
organizasyon i¢inde c¢alisanlar ve calisma yontemleri ile iliskiliyse, s6z konusu

kararlar verimliligi ve etkinligi direkt etkilemektedir.

Kararin Kabul Edilebilirligi (acceptance): Modele gore, liderin kullandig1 karar

yontemleri, ¢alisanlarin karar mekanizmasina katilmasina olanak vermelidir. Aksi
takdirde, calisanlarin katilimi1 olmaksizin alinan kararlar, teknik olarak dogru olsa
bile uygulamada basarisizliga ugrayabilir. Ciinkii alinan kararlar1 uygulamak
zorunda olan calisanlar s6z konusu kararlara direnebilirler. Direnigler ve protestolar
organizasyon ig¢inde huzursuzluklara, ast-iist iligskilerinin bozulmasia ve dolayl
olarak da etkinligin ve verimliligin azalmasina neden olabilir. Eger c¢alisanlar,
organizasyon i¢inde alinan kararlar1 kendi kararlartymis gibi benimserlerse, kararlari

etkin bir sekilde uygulamaya daha istekli olacaklardir.

Vaktinde Davranmak: Kabul edilebilir ve yiiksek kalitedeki kararlara varmak

i¢in, liderlerin gerektiginden fazla zaman harcamalar1 organizasyonlar i¢in etkili bir
sonu¢ dogurmayacaktir. Bu karara varmak i¢in gereken zamani asgariye indirecek

bir karar tarzi segmenin gerektigi seklinde yorumlanabilir.

Her tiirlii karar verme durumu i¢in astlarin kararlara katilmalar1 uygun degildir.
Hangi durumlarda astlarin karara katilacaginin belirlenmesinde en &nemli Kriter
“kararin niteligi” dir. Kararin nitelik gereksinmesine sahip olup olmadiginin
belirleyicisi, bu kararin grup faaliyetlerini etkileme derecesidir. Kararin nitelik
gereksiniminin diislik oldugu durumlarda verilecek kararin grup basarisi lizerindeki
etkisi diisiik olacaktir. Bu durumda, lider astlar1 karara katmadan, tek basina karar

verebilir. Ancak, karar bir kalite gereksinimine sahipse, bir baska ifade ile verilecek
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karar grup faaliyetlerini dnemli derecede etkileyecekse, liderin grubu da karar

stirecine dahil etmesi gerekir.

Vroom ve Yetton’un yaptigi calismalar, modeli desteklemis ve ampirik
gecerliligi kanitlanmistir. Bu destekleyici sonuglara ragmen, Vroom ve Yetton,
modele uygun olarak verilen kararlarin, kararin basarisin1 garantilemeyecegini ve
uygulanabilir set disinda kalan bir kararin da mutlaka Dbasarisizlikla
sonuglanacaginin sdylenemeyecegini ifade etmislerdir. (www.ugurzel.com, akt:
Ayhan, 2006: 21-22)

Hersey Blanchard’in Durumsal Liderlik Modeli:

Durumsal liderlik kuramlarindan biri de Blake ve Mouton’un iki boyutlu liderlik
yaklagimindan esinlenilerek Hersey ve Blanchard tarafindan gelistirilmistir. Bu
yazarlarin dikkat cektikleri nokta, astlarin olgunluk diizeyleri ile ilgili durumsal
degiskenliktir. Eger astlar diisiik gérev olgunluguna sahiplerse degir bir deyisle, az
yetenekli veya egitim dilizeyleri diisiik ya da kendilerine giivenleri zayifsa,
liderlerinden gérmeyi arzuladiklari davranislar, daha olgun olan, yetenek, egitim,
kendine giiven ve is gorme arzusu yiiksek olan astlarin liderlerinden gdrmek

istedikleri davraniglarindan daha farkli olmaktadir (Eren, 2001)

Lideri izleyenlerin olgunlugunu belirleyen alt degiskenler uzmanlik, makam,
liderden beklentiler, yasanti, orgiit icindeki bagimsizlik diizeyleri, lideri algilama
bigimleri, yeterlilik, is bilgisi, kisilik nitelikleri ve niteliklerinin diizeyidir (Stoner-

Freeman, 1992: 449).

Blanchard tarafindan yeniden gozden gecirilen yaklasim yaygin olarak kabul
gormiigtiir.  Liderlerin ve izleyenlerin egitiminde yararlanilabilir ipuglar
saglamaktadir. Ustelik izleyenlerin olgunluk diizeylerinin yiikseltilmesi ile liderin
grubu etkilemesi arasinda kurulan iliski, liderlik siirecine daha demokratik, daha
paylasimc1  bir nitelik kazandirmaktadir. Ayrica kuram, giliciin sevgi gibi
paylasildik¢a artacagina, yetkinin uygun bir bicimde dagitildik¢a, pekisip
cesitlenecegine iliskin yargiy1 da dogrulamakta ve desteklemektedir (Ergetin, 2000:
46).
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Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Kurami:

Reddin’e gelinceye kadar liderligin iki boyutu {zerinde duruldugu
gozlenmektedir. Liderlik iki boyutla agiklanmaya calisilmigtir. Bunlar “iliski” ve
“gbrev”’ boyutlaridir. Reddin, bu “iliski” ve “goérev” boyutlarina {igilincii bir
“etkililik” boyutunu eklemistir. Bu nedenle Reddin’in kurami ii¢ boyutlu kuram

anlamina gelen 3-D kisaltmasi ile anilmaktadir (Aydin, 2011:135).

Sekil 4 Lider Davramislarinda Etkinlik Boyutu

Etkinlik Boyutu

Iliski Boyutu

Gorev Boyutu

Bu liderlik bigimlerini insan ve gorev olmak flizere iki boyutta diislinen
aragtirmact daha sonra bunlarin tamaminin her zaman, her yerde olamayacagini
diistinmiis ve etkililik boyutunu da ekleyerek yeni bir yaklasim olusturmustur.
Sonugta dort temel yaklagimdan dogan dordii etkisiz, dordii etkili sekiz liderlik

yaklagimi ortaya ¢ikmustir.
Etkili liderlik bi¢imleri sunlardir (Celik, 2000: 33):

1. Gelistirici. Bu liderlik bigiminde lider maksimum diizeyde iliskiyle ve

minimum diizeyde gorevle ilgilenir. Gelistirici lider izleyenlere gliven verir.

2. Yonetici. Hem gorev hem de iliskiye yiiksek diizeyde 6nem veren bir liderlik
bi¢imidir. Yonetici lider, ¢ok iyi bir giidiileyici, yiiksek standartlar belirleyen,

bireysel farkliliklar: taniyan ve grup yonetiminden yararlanan kisidir.
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3. Biirokrat. Bu liderlik bi¢imini benimseyen kisi, hem goreve hem de iligkiye
cok az ilgi gosterir. Biirokrat tipi lider, esas olarak kurallara 6nem verir. Kurallari

kullanarak durumu kontrol etmek ve siirdiirmek ister.

4. lyi niyetli otokrat. Bu liderler goreve yiiksek diizeyde ve iliskiye diisiik
diizeyde onem verirler. Bu bi¢cimi kullanan lider ne istedigini bilir ve ¢alisma

arkadaslarini giicendirmeyecek davranislar sergiler.

Ozellik yaklasimi ve davranissal yaklasimlardaki eksikliklerden dolay: liderlik
konusunda daha gercek¢i bir yaklagima olan ihtiyag kendisini hissettirmis ve
arastirmacilar igin nitelikleri ile durumun gereklerini de dikkate alan modern
yaklagim gelistirilmistir. Artik en iyi tek bir yonetimden s6z edilemeyecegi, her
durumunun dikkatlice incelenmesi ve daha etkin davranigsal uygulamalari
saptayabilmek i¢in 6nemli degigkenlerin belirlenmesi gerektigi belirtilmistir (Davis,

1984: 21).

2.2. 1S DOYUMU

Bireyin igine kars1 gelistirdigi en 6nemli tutumlardan birisi is doyumudur. Bu
boliimde; is doyumu kavrami, i3 doyumunun 6nemi, i doyumu kuramlar1 ve is

doyumuna etki eden bireysel, orglitsel, sosyal ve ¢evresel faktorlere deginilecektir.

2.2.1. is Doyumunun Tanim

Icinde bulundugumuz zaman icinde, orgiitlerde 6nemsenmeye baslanan is
doyumuna yonelik ¢ok cesitli tanimlar bulunmaktadir. Bununla birlikte bircok
orgiitsel davranis aragtirmacilarin da ilgi merkezi olan is doyumu kavrami hakkinda
uzmanlarca varilmig ortak bir tanim olmamasina ragmen, genel olarak is
doyumunun bir bireyin zevk alarak, verimli bir sekilde isini yapmasi oldugu

sOylenebilir.

Is doyumu, &rgiitsel davranisi etkilemesi ve insana yonelik yapilan ¢alismalarla
dogrudan iligkili olmas1 nedeniyle endiistriyel ve Orgiitsel psikoloji literatiiriinde
onemli bir yere sahiptir. Ancak bu konudaki arastirmalarin pek ¢ogu icerik agisindan
yetersizdir ve geliskili sonuglar vermektedir. Bu nedenle genel gegerli bir is doyumu
tanim1 olusturmak son derece giictiir. Bunun sebepleri arasinda is doyumunun

hissetmekle ilgili olmasi, ¢evresel sartlara duyarli olmasi ve c¢alisanlarin isin belirli
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boyutlarina karst olumlu tutuma sahip olurken digerlerine karst olumsuz tutuma

sahip olmalari sayilabilir (Bas, 2002: 19-20).
Is doyumu ile ilgili tanimlardan bazilar1 su sekilde siralanabilir:

Erdogan’a (2008) gore is doyumu, is gorenlerin ise ve is ortamina karsi genel
tutumlaridir. Is doyumu, genellikle is gérenin is ortamia dair deneyimlerinin onun
iizerinde biraktig1 olumlu etki olarak diisiiniiliir. Is gdrenin is doyumu bulmasi
demek, isine kars1 olumlu tutumunun ortaya ¢ikmasi demektir. Kisacasi, kisi isinden
gerekli tatmini buluyorsa, igine ve is ortamina karsi olumlu bir tutuma sahip
olacaktir. Bu iligkinin belirli sinirlar igerisinde tersi de dogrudur. Bireyin isine karsi

tutumu ne o6l¢lide olumlu ise, is tatmini o 6l¢iide fazla olacaktir.

- Is doyumu kavrami, giidiilenme, moral, isle 6zdeslesme, isi ¢ekici bulma
kavramlariyla yakindan ilgilidir. Fakat bunlardan degisik anlamdadir. Giidiilerin bir
amaca dogru caba harcamay1 gerektirmesine karsilik, is doyumu, ise bagli olarak

memnun olmay1 gdstermektedir (Ozday1, 1990, s. 40).

- Calisanlarin islerini sevmeleri veya sevmemeleridir. Is doyumu davramissal bir

degiskendir ve isin farkli boyutlariyla ilgili davranissal tepkilerdir (Spector, 1997).

- Kisisel, 6znel ve duygusal bir kavrami ifade eden doyum, bir bagka birey
tarafindan dogrudan gozlenmeyen, yalnizca ilgili birey tarafindan hissedilerek
tanimlanabilen ve ifade edilebilen i¢ zevki veya i¢ huzuru anlatan bir kavramdir.
Bireyin bu unsurun araciligi olmadan kendisini daha iyi hissetmesi de pek miimkiin

degildir (Eroglu, 1984: 14).

- Is doyumu, bir calisanin yapti1 isin ve elde ettiklerinin, ihtiyaclariyla ve
kisisel deger yargilariyla oOrtiistiiglinii veya oOrtiismesine olanak sagladigmi fark

etmesi sonucu yasadig1 bir duygu olarak da tanimlanabilir. (Barutgugil, 2004)

- Luthans’a gore is doyumu °‘bir bireyin isini ya da isle ilgili yasantisini,
memnuniyet verici veya olumlu bir duygu ile sonuglanan bir durum olarak takdir
etmesi’ dir (Soyer ve Can, 2007: 24).

- Basaran’a (2000) gore is doyumu, bir Orgiit iiyesinin isini ya da yasamini

degerlendirmesi sonucunda duydugu haz ya da ulastign olumlu duygudur. Is
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doyumu, orgiit iiyesinin Orgiitten elde edebilecegi degerlerin gereksinim duydugu

degerlere ulastiginda duyabilecegi hazdir.

- Is doyumu, personelin isi ya da isinin farkli boyutlar ile ilgili duygulanimi ya
da duygulanimsal yanitidir. Buna gore, is tatmini isin ¢esitli yonlerine kars1 beslenen
tutumlarin toplamidir. Kisinin genel tutumu olumlu ise is tatmini ortaya ¢ikacak,

aksi halde is tatminsizliginden s6z edilecektir (Kirel, 2004).

- Bireyin isine ve birlikte ¢alistig1 arkadaslarina iliskin algilari, isine verdigi
anlam, orgiitlin isleyis sekli, orgiitiin ¢evredeki yeri, isten elde ettigi gelir ve insan
iligkileri calisanlarin isine karsi tutumunun gelismesinde esas etkenler olarak
goriilmektedir. Bu etmenlerin Orgiit calisanlar1 iizerinde olusturdugu olumlu ve
olumsuz bakis acis1, ¢alisanlarin is doyum diizeyini etkilemektedir (Yildirim, 2001:
73-74).

Luthans (1995, s.3) is doyumunun ii¢ Oonemli boyutundan s6z etmektedir.

Bunlar:

- Is doyumu, bir is durumuna duygusal yamttir. Bundan dolayr gozle pek

gorlilemez, fakat sadece ifade edilebilir.

- Is doyumu genellikle, kazanglarin ne 6lgiide karsilandig1 veya beklentilerin ne

Ol¢iide asildiginin belirlenmesidir.

- Is doyumu, birbiriyle iliskili ¢esitli tutumlar1 temsil eder. Bunlar: isin kendisi,

iicret, terfi imkanlari, yonetim tarzi, calisma arkadaglar1 vb. gibi unsurlardir.

2.2.2. is Doyumunun Onemi

Genel anlamda yasamin farkli ¢evrelerinden (aile, okul, isyeri) bireyin elde ettigi
hosnutluk veya hosnutsuzlugu bu kavram icinde diisiinmek gerekir. Birey, bu
cevrelerin elverisli veya elverigsiz durumlarina gore, istedigi olanaklar1 buldugu
Olg¢tide doyum saglayacak ve psikolojik olarak huzur duyacaktir. Aksi takdirde
doyumsuzluga ugrayarak hiisran dedigimiz psikolojik durum igerisine girecektir
(Karaduman, 2002: 70).

Is doyumu, yasamdan alinan haz ile dogrudan ilgilidir. Yasam kalitesine bagl

olarak is doyumunda da degisikler goriilebilmektedir. Bu nedenle yapilan
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arastirmalarin bir kismi yasam ve is doyumunu birlikte ele almaktadir ( Kantarci,
1997: 54).

Aile, okul, ¢esitli dernekler ve is hayati ile ilgili 6rgiitler i¢inde hayatini siirdiiren
bireyler, bu sahalarin elverisli veya elverissiz durumuna gore ihtiyaglarii kolay
veya zor bir sekilde doyurmak igin ¢aba gosterir. Istedigi olanaklar1 bulan ve
ihtiyaglarin1 gideren bir kimse doyum saglayabilir ve psikolojik yonden huzura

kavusur (Eren, 1998: 185).

Toplumsal agidan, iilkelerin bilim ve teknolojideki gelismelere paralel degisim
yasamlart ve bu degisimleri kendi iilkelerinin yararina kullanabilmeleri insan
giiciiniin etkili kullanimina bagldir. Insanlar, uyanik kaldiklar siirenin biiyiik bir
bolimiinii  “is” yaparak gecirirler. Yapilan is, bireyin bekledigi diizeyde
sonuclandiysa birey bundan biiyilk bir doyum ve mutluluk elde eder. Sonug,
beklenen diizeyde ve bireyin istedigi gibi degil ise burada etkililikten ve doyumdan

s0z etmek pek de olas1 degildir (Cetinkanat, 2000: 47).

Is doyumu, ¢alisanlarin islerine kars1 gelistirdikleri tutumlardan dogmaktadir. s
doyumu genel anlamdaki doyumdan farkli bir kavram olmayip gereksinimlerin
giderilmesiyle iligkilidir. Insanlarn yasamlarinin biiyiik bir kismm gegirdikleri
calisma ortamlarinin, bireyin is doyumu ve yasam Kalitesi {iizerinde etkilidir

(Avsaroglu ve dig. 2004: 117).

Is doyumu, orgiitsel davranis arastirmacilarmin ilgi merkezidir. Is tatmini
iizerindeki ilginin temel nedeni, ise yonelik olumlu ve olumsuz egilimlerin orgiitsel
davranis iizerinde giiclii bir etkiye sahip olmasidir. Diger bir deyisle, bireyin ¢aligma
yasami boyunca gordiikleri, yasadiklari, elde ettikleri seving ve tiziintiileri olacaktir.
Bu tiir bilgi ve duygu birikimleri sonucu bireylerin islerine veya isletmelerine karsi

tutumlari olusacaktir (Budak, 1999).

Bireysel gelisme ve toplumsal kalkinmay: etkileyen en énemli degiskenlerden
biri olan egitim sisteminin en stratejik pargasi olan okul orgiitlerinde insan
kaynaginin basinda, miidiir ve 6gretmenlerin geldigi sdylenebilir. Bu kaynagin etkin
kullanim1 ve etkin bicimde giidiilenebilmeleri; uygun oOrgiitsel iklim kosullariin
yaratilmasint ve miidir ile Ogretmenlerin gereksinimlerinin giderilerek, is

doyumunun saglanmaya calisilmasini gerektirir (Cetinkanat, 1988: 13)
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Insan yasamimin 6nemli bir boliimiinii, is hayat1 olusturmakta ve giinliik yasama
siiresinin ortalama 1/3’ii is yerlerinde gecmektedir. Is, yalmzca ekonomik acidan
degil, psikolojik ag¢idan da bireyin diinyasinda onemli bir isleve sahiptir. Bu
cercevede, gilinlimiizde insanin mutlulugunu saglamada, is basarisinin 6nemli bir
etkiye sahip oldugunu sdylemek miimkiindiir. Is doyumu insanlarin deger sistemine
ve i¢ davranislaria bagl olan, bireysel diizeyde bir algilamadir. “Is doyumu yiiksek
olan birey, ise kars1 olumlu bir tutum igerisinde iken, is doyumu diisiik olan birey,

ise kars1 olumsuz bir tutum igerisinde olabilmektedir” (Giiney, 1996: 53-54).

Organizasyon icinde is gorenlerin doyumlarinin saglanmasi, ydnetimin en
onemli gorevlerinden biridir. Doyum; giiveni, bagliligi ve sonunda elde edilen ¢ikti
da iyilestirilmis kaliteyi yaratir. Fakat doyum, yogun bir programin basit bir sonucu
degildir. Bunun i¢in yoneticiler is doyumu yaratacak stratejilere odaklanmalidir

(Myers,1998: 226)

Is doyumsuzlugu ayn1 zamanda is gérenin beden saghigimi da etkileyerek
psikosomatik kokenli, tilserden kalp hastaliklarina kadar pek ¢ok yakinmaya yol
acabilmekte, alkol ve sigara aliskanligi, anksiyete, kavgacilik ve calistig1 Orgiite

yabancilagma gibi olumsuz sonuglara yol agabilmektedir (Aksu,2002: 272).

Teknolojik ve bilgi sistemlerindeki gelismeler ile insanin 6rgiit icindeki rolii her
gecen giin artmis ve karmasiklasmistir. Insan kaynaklari islevinin karmasiklasmasi,
organizasyon i¢indeki roliiniin artmasina ve aldig1 kararlarla ge¢miste oldugundan

cok daha fazla ¢evresini ve Orgiitii etkilemeye baslamasina neden olmustur.

Organizasyonlarin insan kaynaklari boliimlerinin artik geleneksel islevlerle pek
bir benzerligi kalmamistir. “Cok gelismis boliimlere sahip organizasyonlar, insan
kaynaklar1 kavraminin, caligmalarin iiretkenligi ve sonu¢ olarak biitiin

organizasyonun verimliligi iizerindeki etkisini kabul etmistir” (Soylu,2002: 9).

Aile, okul, is hayati ile ilgili birgok Orgiit i¢inde hayatini siirdiiren insan, bu
ortamlarda ihtiyaglarin1 gidermeye, tatmin olmaya calisacaktir. Istedigi imkani
bularak ihtiyaclarini gideren kimse tatmin olacak, psikolojik ve biyolojik olarak
huzurlu olacaktir; aksi takdirde doyumsuzluk ve pesinden ruh ¢Okiintiisii ve

biyolojik aglik ortaya ¢ikacaktir (Eren, 1998: 178).
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Is doyumu yiiksek birey daha verimli ve yaratict bulunurken, kurduklari
iliskilerin olumlu oldugu, 6rgiit kiiltliriinii daha kolay benimsedikleri ve islerini daha
saglikli bir sekilde yiiriittiikkleri bircok arastirmaci tarafindan dile getirilmektedir
(Telman ve Unsal, 2004: 27-30).

Is, birey igin sadece ge¢im kaynagi veya zaman gecirmek icin yapilan bir
etkinlik degildir. Isin birey icin &nemli olma nedenlerinden biri, ona kendi
yeteneklerini ve bilgilerini kullanma firsat1 vererek bireyin kendisini gelistirmesine

imkan saglamasidir.

Kuzgun’a (2003: 6) gore meslek kisinin kimliginin olusumunda 6nemli bir
etkendir. Meslek, kisinin ¢evreden ve toplumdan saygi gérmesine, ona ise yaradigi
duygusunu yasamasina yarayan bir etkinlik alamidir. Kisi bu etkinlikler yolu ile
kapasitesini kullanmakta, bir seyler liretip yaratmakta, bunun sonucunda duyulan

haz ve saglanan doyum ise onun genel yasamina yansimaktadir.

2.2.3. Is Doyumu Kuramlar

Is gorenin isinden doyumuna aciklik getirmek i¢in bazi kuramlar gelistirilmistir.
Bu kuramlar, isten tatmine degisik agilardan yaklasirlar. Bunlari igerik (kapsam) ve

slire¢ kuramlari olarak iki grupta toplamak miimkiindiir.

2.2.3.1. icerik (Kapsam) Kuramlar

Isletmenin amaglarina ulasabilmesi icin, 6nemi gittik¢e artan insan unsurunun,
kisisel amaclarin1 6rgiitiin amaglari ile uzlastirma geregi ortaya ¢ikmistir. Bu konuda
bilim adamlar1 tarafindan ¢ok sayida arastirma yapilmistir. Bu arastirmalar
neticesinde, is doyumu ile ilgili kuramlar gelistirilmistir. Aragtirmacilar, yonetim
stireclerinin gelisim asamasindan etkilenerek, bazi yaklasimlar ortaya koymuslardir

(Izgar, 2003; 127).

Insan psiko-sosyal bir canli olarak cesitli ihtiyaglara sahiptir. Bu ihtiyaglarin bir
kism1 fizyolojik ve somut ihtiyaglardir. Bir kismi ise daha soyut, gézle goriilemeyen
ama son derece dnem tastyan ihtiyaglardir. Iste birey bu ihtiyag ve arzularini tatmin
etmedikce bir i¢ dengesizlik durumu ortaya cikar. Bireyin arzu ve ihtiyaglarini
belirleyen giidiiler kisiseldir. Bunlar sosyal gevre ve kiiltiiriin etkisiyle zaman i¢inde

yon degistirebilir, giiciinii kaybedebilir veya artirabilir. Dolayisiyla, kisinin iginde
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bulundugu sosyal gevresiyle g¢elismeyen arzu ve isteklerinin karsilanmasi gerekir

(Sahin, 2004; 525).

Tatmin edilen bir ihtiyag, bu tatminin etkisi geginceye kadar davraniglar
iizerinde etkili olmayabilir. Ancak bazi durumlarda ihtiyaglar tatmin edilmekle
kaybolmazlar ve hatta daha da kuvvetlenirler. Ihtiyaclar genel olarak birinci
derecede temel ihtiyaclar ve ikinci derecede tamamlayici ihtiyaglar olarak iki grupta
incelenebilir. Birinci derece ihtiyaglar insan fizyolojisi ile ilgili oldugu i¢in
"fizyolojik ihtiyaglar" olarak isimlendirilirler. Ikinci derecede olan tamamlayici
ihtiyaglar, temel ihtiyaglara oranla daha az belirlidirler. Bu ihtiyaglara 6rnek olarak,
kisisel takdir, gorev sorumlulugu hissetme ihtiyaci, iddia etme, sefkat duyma,
yarisma, bazi seylere sahip olma, bazi kimselerle birlikte olma ve onlar1 arama

arzusunu sayabiliriz.

Bu kapsamda, Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Yaklasimi, Herzberg’in Cift
Faktor Yaklasimi ile Adams’in Esitlik Yaklasimi birer motivasyon yaklagimi
olmakla birlikte i doyumunu da baslica ¢alismalardir. ( Toker, 2007; 94).

Kapsam kuramlari, temel olarak insanin davraniglarini harekete geciren ve
korunmasimi saglayan bireysel ve cevresel faktorlerle ilgilidir. Bir baska deyisle,
insanlart hangi belirli ihtiyaclarin veya giidiilerin harekete gecirdigi ile ilgilidir.
Gereksinmeleri siralamak yerine ¢alisan insanin davranisini belli bir amaca yonelten
stirecin nasil isledigini ¢oéziimlemeye calisan kuramlar da "slire¢ kuramlar1" olarak

taninirlar.

Kapsam kuramlar1 grubuna Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami, Alderfer'in
Erg Kurami, Herzberg'in ki Faktér Kurami ile Mc Clelland' Kazamlmis ihtiyaclar
Kurami girmektedir (Dalgan, 1998).

2.2.3.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasim

Insan gereksinimlerini ilk defa 1940’larda bilimsel bir bigimde ele alip inceleyen
ve giidiileme (motivasyon) konusundaki gelismelere 1s1k tutan diisiiniir Amerikali
Abraham Maslow’dur. Maslow, insanlarin neden bir takim kisisel fedakarliklarda
bulunarak oOrgiitlerde c¢alismay1 kabullendiklerini ve baska insanlardan gelen

diisiince ve emirler dogrultusunda hareket ederek onlara itaat ettiklerini aragtirmisgtir.
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Bu arastirmalar sonucunda “insanlarin biyolojik, sosyal ve psikolojik birer varlik
olarak bir takim gereksinmelere sahip bulunduklarini ve davraniglarinda da bu
gereksinimlerini doyum etme arzusunun yer aldigin1” saptamistir (Eren, 2001: 30-
31).

Maslow, insan gereksinimlerinin hiyerarsik bir diizen iginde ve temel fizyolojik
gereksinimlerden kendini gelistirmeye dogru bir gelisme gosterdigini savunmustur.
Alt basamaktaki ihtiya¢g karsilanmadik¢a bir iist ihtiyaca gereksinim duyulmaz.
Maslow’un hiyerarsik modeli bes smiflandirmadan olusur. Bu ihtiyag¢larin
olusturdugu piramit seklindeki hiyerarsi alt kisimdan iiste dogru soyle
siralanmaktadir; fizyolojik ihtiyaglar, glivenlik ihtiyaglari, sevgi ve aitlik ihtiyaglari
(toplumsal ihtiyaglar), ego ihtiyaglari, kendini gergeklestirebilme ihtiyaci.

Sekil 5 Maslow'un ihtiyaclar Hiyerarsisi

5. Kademe:
Kendini
Tamamlama

ihtiyaci

4. Kademe: Takdir ve
Saygi Ihtiyaglan
3. Kademe: Ait Olma ve Sevgi
intiyaglar
/ 2. Kademe: Giivenlik ihtiyaclari \
/ 1. Kademe: Fizyoloijik ihtiyaclar \

Kaynak: (Bacanli, 2003, Akt; Giilli, 2009).

Kisi, 6nce en alt diizeyde bulunan ihtiyaclarini tatmin etmeye c¢aligir. Karnmi ag
bir kisiyi, sosyal ihtiyaclarin1 tatmin etmeye c¢alisarak motive etmek miimkiin
degildir. Tatmin edilen her ihtiyag grubu, davranislart etkileme o6zelligini
kaybedecek ve daha alt diizeydeki ihtiyaglar kisinin davranislarini etkilemeye
baslayacaktir (Kogel, 1998: 512).
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Bu teorinin kurucusu olan Maslow, diisiince ve ¢alismalarini daha ¢ok insanlarin
iyi ve giiclii taraflar {izerine yogunlastirmistir. Insan tabiatinin esasinin iyi olduguna
inanan, ama kendini gelistirme egiliminin zayif oldugunu séyleyen Maslow, iki tip
giidiiden bahseder. Bunlardan biri yetersizlik, digeri ise gelisme giidiisiidiir.
Yetersizlik giidiisi ile insan, fiziksel ve psikolojik dengesini saglamaya calisir;
gelisme giidiisii ile yaptiginin ve yapmis olduklarmin daha da iyisini yapmaya
calisarak miikemmellesmek ister. Maslow’un teorisi belli basli ii¢ varsayima

dayanir. (Tevriiz ve ark. 1999; 70).

1. Insanlar isteyen varliklardir ve ihtiyaclar, onlarin davranislarmi etkiler.
Ancak, davranislart etkileyenler, doyurulmamis olan ihtiyaglardir; doyurulan

ihtiyaglar giidiileyici olamaz.

2. Ihtiyaglar 6nem derecelerine gére bir hiyerarsi olusturur ve basit olanlardan

karmasik olanlara dogru siralanir.

3. Insanin bir ihtiya¢ seviyesinden digerine, daha dogrusu en alttaki temel
ihtiyaglardan karmasiga dogru yiikselmesi igin bir alttaki ihtiyacin asgari derecede

doyurulmus olmasi gerekir.

Maslow (1987: 36-58)’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi’ ne bakildiginda, ilk iki siradaki
ihtiyaglar temel(birincil) ihtiyaclar, son {i¢ siradaki ihtiyaglar ise sosyo-psikolojik

veya ikincil ihtiyaglar olarak ele alinmugtir.
Sekil 6 Ihtiyaclar Hiyerarsisi

is harici yerine getirilmesi gerekenler Is igin yerine getirilmesi gerekenler
Egitim, din, hobller, | Egitim firsaty, ilerleme, geligim
kigisel geligim, | ve yaraticilik,

Aile, arkadaslar ve toplum Kabul, yiiksek statii ve
tarafindan onaylanmak, ’ sorumiuluk artisi,

Aile, arkadaglar ve toplum Galigma gruplan, miigteriler,
icinde yor alma. denetleyiciler.

fav:;,_. kirlenme ve giddeiten 3 : Mesleki giivenlik, guvenli
ozguriude kavusma, calisma ortami, yan 6demeler.

Yemek, su ve cinsellik - Isi, hava, maag

Kaynak: Daft 2000:539, (Akt: Boga,2010: 36)
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Sekilde gorildiigii gibi, birey kendini gerceklestirdikten sonra yeni bilgiler
O0grenme ihtiyact igerisine girmektedir. Bu durumda, calisanin is doyumuna
ulagmasi i¢in her tiirlii ortam yaratilmis ise, kendini gelistirme yoniinde adimlar

atmak isteyecektir. Yoneticiler, is gorenlerin bu ihtiyacina duyarsiz kalmamalidir.

Yonetici ¢alisanlarin hangi gereksinimini tatmin etmek istedigini anlayabilirse,
bunu tatmin edecek ortami yaratarak onlarin belirli yonde davranmalarim

saglayabilir (Kogel, 2003)

Egitim ortamlarinda Frances M. Trusty ve Thomas J. Sergiovanni (1966)
tarafindan yapilan eski bir ¢aligma profesyonel egitimcilerin tatmin edilmesinde en
fazla eksik kaldiklari ihtiyaglarimin saygi ve kendini gergeklestirme ihtiyaglar
oldugunu ortaya koymustur (Hoy & Miskel, 2010, s. 129).

Trusty ve Sergiovanni ayni zamanda yoneticilerin dgretmenlere oranla daha az
saygt ihtiyact eksikligi ama daha fazla kendini gergeklestirme ihtiyact eksikligi
yasadiklarini1 bulmuslar ve 6gretmenlerin 6zgiiven ihtiyaci eksikliginin biitiin ihtiyag
eksikliklerinin kaynagi oldugu sonucuna varmislardir. Benzer bir Sekilde Grace ve
B. Chisolm ve arkadaslar1 yoneticilerin dgretmenlerden daha az ihtiyag eksikligi
gosterdiklerini (gilivenlik, sosyal, saygi, otonomi ve kendini farkindalik) sonucuna

ulagsmiglardir (Hoy & Miskel, 2010, s. 131).

Maslow (1987), bu bes temel giidiiniin yaninda iki ihtiya¢ tiirlinden daha
bahsetmektedir. Bunlar bilme-anlama ve estetik ihtiyaglaridir.

Sekil 7 Yeni Basamaklari ile ihtiyaglar Hiyerarsisi

g ESTETIK
8 BILME VE ANLAMA
¥ BASARMA
a SAYGI
3 AIT OLMA VE SEVGI (SOSYAL)

2 GUVENLIK

1 FiZyOLOJIK

Kaynak: Cigdem Boga,2010: 36
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2.2.3.1.2. Herzber’in iki Faktor Kurami

Is doyumunun ve doyumsuzlugunun belirleyicilerini ortaya koymaya calisan
diger bir teori de Herzberg‘in c¢ift faktor teorisidir. Teori: miihendis ve
muhasebecilerin (is yerinde) ihtiya¢larinin tatmini ve bu tatminlerin motivasyonel

etkileri lizerine yapilan bir ¢aligmadan sonra ortaya ¢ikmustir.

Calismada miihendislere ve muhasebecilere (toplam 200 kisi) isleriyle ilgili
kendilerini 6zellikle 1yi ya da kotii hissettikleri olay ya da zamanlara iligkin sorular
yoneltilmistir. Deneklere bu 6zel anlarin (olaylarin) nitelikleri ve bu duygularin
onlarin performansini nasil etkiledigi sorulmustur. Bu 6nemli olaylarin temelinde su

sonuglar elde edilmistir (Baysal & Tekarslan, 1996, s. 113)

Koruyucu- Hijyen Etmenler:

Ucret, is giivenligi, calisma kosullari, denetimin diizeyi ve niteligi, sirket
politikast ve yoOnetimi, kisilerarasi iligkilerdir. Hodgetts (1990: 302), hijyen
etmenlerinin insanlart motive etmedigini, sadece kotiilesmeyi engelledigini

yazmuistir.

Motive Edici Etmenler:

Basar1 duygusu, taninma, sorumluluk, isin kendisi, kisisel gelisim ve ylikselme
gibi etmenler bu gruba dahil olmuslardir. Calisanlar is yerinde bu faktorleri agikca
gormeleri ve hissetmeleri halinde doyum saglanmakta ve motive olmaktadirlar.
(Yildiz, 2006: 10) da baz1 faktorler motive etmez ama motivasyonun varligi igin

gereklidir derken bu etmenleri kastetmistir.

Hijyen faktorleri saglayan yoneticiler, is doyumsuzlugunu giderirler, fakat
motivasyonu saglayamazlar. Diger taraftan; takdir, isin niteligi, zorlugu, kisisel
gelisim firsatlart gibi giiclii motive edici faktorleri yerinde ve zamaninda kullanan

yoneticiler de yiiksek tatmin ve performans elde edebilirler (Barutgugil, 2004).
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Sekil 8 Motive Edici Ve Hijyen Faktorleri

memnuniyet alani Motive edici Faktorler
yuksek memnuniyet - r

Basan Duygusu
Taninma, Kabul
Sorumluluk

isin kendisi
Kisisel gelisim

\/

memnuniyetsizlik alani Hijyen Faktorleri

Calisma kosullan
Ucret ve giivenlik
Sirket politikasi
Denetim

Calisanlar arasi iligkiler

\/

Kaynak: Daft,2000:541. Akt: Cigdem Boga,2010: 36

dusuk memnuniyet

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde yer alan ihtiyaglar Herzberg’in teorisinde de
yer almaktadir. Maslow’dan farkli olarak Herzberg ihtiyaglar1 giidiileyici ve hijyen
faktorler olarak smiflandirmistir. Maslow’un kendini gergeklestirme ve tatmin,
sayginlik ve statii goriisii Herzberg’in giidiileyici faktorler kavramiyla benzesmekte,
ait olma ve sosyal etkinlik, giivenlik, fizyolojik ihtiyaclar Hezberg’in kuraminda
hijyen faktorler olarak tanimlanmaktadir (Okumus, 2011: 46).

Herzberg, doyurulmamis hijyen faktorlerinin bir iste doyumsuzluga neden
olacagini ileri siirer. Fakat O, tim hijyen faktorlerinden doyum saglansa da
calisanlarin motive olacaklarimi iddia etmemektedir. Herzberg, motive edicileri
tatmin olmus kimselerin motive olmus ¢alisanlar olacagi sonucuna varmistir. Sonug
olarak, “hijyen” ve “motive ediciler” olmak iizere ikiye ayrilan faktorler

birbirlerinden bagimsiz olarak var olabilirler (Eren, 2001, s. 504-505).
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2.2.3.1.3. Mc. Clelland’in Bagarma Thtiyac1 Kuram

Basar1 ihtiyacini ilk kez arastirip tarif eden Amerikali psikolog David O. Mc.
Clelland, insanlarin ¢ogunda basarma ihtiyacinin potansiyel olarak bulundugunu,
fakat bu ihtiyacin ortaya ¢ikmasini saglayacak olan ortam ve firsatlarin her zaman

bulunmayabilecegini savunmaktadir (Simsek, 1997: 108).

David O. Mc. Clelland’a gore; insan gereksinimleri kisinin yasam tecriibesine
bagl olarak zamanla kazanilir ve sekillenir. Kisinin ihtiyaclari, basarma (NAch),
giic kazanma (NPower) ve iliski kurma (NAff) olmak {izere {i¢ kategoriden birisinin

icerisine girer (Chen, 2003: 2. Akt: Onder, 2006: 27).

Basarma Ihtivact:

Aragtirmalar yiiksek basari giidiisiine sahip olan bireylerin belirli sekilerde
hareket etme egiliminde olduklarin1 géstermektedir. Buna gore bu bireylerde su gibi

ozellikler goriilecektir (Terzi, 2002: 27):
- Kisisel sorumluluk ve orta diizeyde risk,
- Aninda geri bildirim alma istegi,
(Kisinin bagarisini hissetmesi igin geri bildirim almasi1 6nemlidir)
- Siirekli isle mesgul olma,
- Maddi odiillere 6nem vermeme,
- Basar1 gereksinimine yiiksek dizeyde giidiilenmis bireyler,

(Tipik olarak kendi g¢abalar1 ile basarili sonu¢ alacaklari ve nasil yapmakta

olduklarina iliksin hemen geri bildirim alacaklart durumlar ararlar (Cetinkanat,

2000: 21).)

Gii¢c Kazanma Ihtivaci:

Gli¢ ihtiyact insanin ¢evresine egemen olma isteklerinin bir sonucudur. Giig
ihtiyact olan kisi, giic ve otorite kaynaklarini genisletmeye caligir. Bagkalarini etki
altinda tutarak giic ve otoritesini koruyacak tiirde davranislarda bulunur (Kogel

1998: 369).
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Iliski Kurma fhtivact:

Iliski kurma ihtiyac1 gruba girme ve sosyal iliskiler gelistirmeyi ifade eder. Bu
ihtiyac1 kuvvetli olan bir kisi Kisilerarasi iligkileri kurma ve gelistirmeye 6nem verir

(Kogel, 1998: 390).

Her insanin bagli oldugu bir g¢evresi vardir. Bazi insanlar ise bu g¢evrenin
kalabalik olmasma Onem verirler ve bagkalar1 tarafindan sevilmek ve sosyal
faaliyetlerde bulunmak i¢in bazi davranislara giidiilenebilirler. Bu ihtiyacin insanin
sosyal bir varlik olmasindan dolay1 ortaya ¢iktig1 ve insani bir gruba dahil olma

yoniinde gilidiiledigi s6ylenebilir (Terzi 2002: 27).

Bu ti¢ gilidiiden biri daha baskin, digerleri daha edilgen ya da ikisi ayni giigte
olabilir. Insanin giidiisel driintiisiinde, bu ii¢c temel giidiiden hangisi ya da hangileri

baskin ise davranigi ona gore yonlenmektedir (Sahin, 1997).

Bu kurama gore eger personelin sahip oldugu ihtiyaclar belirlenebilirse personel
secim ve yerlestirme sistemleri gelistirilebilir. Dolayisiyla basar1 gosterme ihtiyaci
yiiksek olan bir personel bunu saglayabilecek bir ise yerlestirilebilir. Boylece bir kisi
motivasyon ic¢in gerekli ortami bulacagindan sahip oldugu bilgi ve yetenegi tam

olarak ise koyacaktir (Kogel, 1998: 390).

2.2.3.1.4. Alderfer’in Var Olma, Iliski Kurma Ve Gelistirme (Vig) Kuram

Alderfer, bu kuramda ihtiyaglar1 Varolus (Existence), iliski kurma (Relatedness)
ve Gelisme (Growth) ihtiyaglar1 olarak ii¢ grupta incelemistir. Bu kurama ERG
kurami da denmektedir. (Ozer & Topaloglu 2008: 91):

Var Olma ihtiyaci: Insanin fiziksel olarak hayatta kalmasi neslini devam

ettirmesi, bunun i¢in her tiirlii tehlikeden uzak durup gilivencede olmasidir. Bu
ihtiyacin temel 6zelligi kaynaklar smirli oldugunda, bir kisinin kazancinin digerinin

kaybini olusturmasidir (Eren, 1998: 506).

Iliski Kurma Thtiyaci: insan baska insanlarla hem ¢alisma ortaminda ve hem de

sosyal yasamda iyi iliskiler kurmasina ve devam etmesidir (Eren, 1998: 506). Iliski
kurma ihtiyacinda doyum paylasim siiresine baglidir. Var olma ihtiyacinda doyum

sinirli kaynagin hepsine ya da ¢oguna sahip olundugunda ortaya ¢ikarken, iligki
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kurma ihtiyacinin doyumunda, smirlt olan kaynak her iki tarafi da benzer yonde
etkilemektedir. Yani iligki ylirlimiiyorsa her iki taraf da zarar goriir (Basaran, 1992:

20).

Gelisme ihtiyaci: Kisisel yonden gelisme ve yeteneklerini arttirma ihtiyacidir.
Bu ihtiyacin doyumu kisinin biitlin yeteneklerinin kullanilmasini ve ilave yetenekler
gelistirmesini gerektiren sorunlarla saglanir. Bu ihtiyacin doyumuyla kisi biitiinliik

hissi duyar (Basaran, 1992: 20).

Bu kuram, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi ¢ergevesinde olusmus bir kuramdir.
Maslow’un teorisindeki eksik yonlere dikkat ¢ekmistir. Maslow’dan farkli olarak
ihtiyaclar1 ii¢ kategoride incelemistir. Bireyleri motive eden tatmin edilmemis
ihtiyaclar Alderfer’in ihtiyaglar hiyerarsisinin temelinin olusturur. Daha sonra var
olma ihtiyaclar1 gelir. iliski ihtiyaci basamagi sevgi, saygi, ait olma ihtiyaglarini
icerir. Son ve en list basamagi biiyiime ihtiyaci olusturur. Bu basamaklar var olma,

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

Bu teoride ili¢ temel nokta mevcuttur. Bunlar sdyle siralanmaktadir (Giiney,

2011: 325):

- Her basamaktaki ihtiya¢ ne kadar az tatmin edilirse o kadar fazla giidiileyici

olmaktadir (ihtiyag tatmini).

- Alt basamaktaki ihtiyaglar fazla tatmin edildiginde, list basamaktaki ihtiyaglar
daha fazla giidiileyici olmaya baglar (arzunu siddeti).

- Ust basamaktaki ihtiyaglar ne kadar az tatmin edilirse, alt basamaktaki
ithtiyaclar daha fazla giidiileyici olur (ihtiya¢ tatminsizliginden kaynaklanan hayal

kirikligr).

ERG modeli ve Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi, hiyerarsik bir yapiya sahip
olmalar1 yoniinden benzerdir. Yine her iki teori bireylerin bu hiyerarsik basamaklari
sirayla gectiklerini 6ne siirmektedir. ERG modeli Maslow’dan farkli olarak
hiyerarsik basamaklarda geriye dogru da ilerlemenin miimkiin olabilecegi
belirtmektedir. Kisisel gelisim ihtiyacini karsilayamayan bir is¢inin ¢abalarin1 daha
alt diizeyde bir ihtiyag olan ¢ok para kazanma iizerine yogunlastirmasi bunu 6rnek
olarak verilebilir (Kogel, 1998: 517).
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Tablo 8 Maslow ve Alderfer'in ihtiyac,lar Hiyerarsisi Kuramlarinin Karsilastirnlmasi

Maslow’un Alderfer’in

Ihtiyaclar Hiyerarsisi | Ihtivaclar Hiyerarsisi

Kendini

Tamamlama Gelisme

Kendini Gosterme

Sosyal Ihtiyaclar Aidiyet

Giivenlik Thtiyac:

. . Varolma
Fizyolojik Ihtiyaglar

Kaynak: Cahit Celebi, 2012, 64

Kuramin Maslow’ dan ayrilan yani, ihtiyaclarin burada somutluk durumlarina
gore siraya konmus olmasidir. Dolayisiyla bir iist diizeydeki ihtiyact kargilamak gii¢
oldugunda bir alt diizeydeki ihtiya¢ kiimesi daha ¢ok istenecektir. Daha az somut
amagclar1 elde edemeyenler, daha somut amagclara yonelirler. Gergek istek bdylece

doyurulmus olmaz, ama daha somut olan1 onun yerine ge¢gmektedir (Onaran 1981.:
39-40).

2.2.3.2. Siire¢ Kuramlari

Siireg teorilerinin temelinde; kisilerin hangi amaglarla ve nasil motive edildikleri
yatmaktadir. Kisaca belirli bir davranis1 gosteren bireyin bu davranisi tekrarlayip
tekrarlamamasi nasil saglanir sorusunun yanitini siireg teorileri arar. Insan
davraniglarini etkileyen kavramlart agiklar, ddiillerin calisanlar ve is durumlari
iizerindeki etkisine dikkat ceker. Kapsam teorileri, davranislari bilingaltindan
canlandiran ve motive eden tatmin edilmemis ihtiyaglar gibi i¢sel faktorler lizerinde
dururken, siire¢ teorileri insanlarin ¢evrelerini nasil algiladiklar1 ve siirekli olarak

nasil tepki verdiklerini ele alir (Barutgugil, 2004).

Siireg teorileri dort ana baglik altinda toplanir. Bunlar;

72



- B. F. Skinner tarafindan gelistirilen Davramig Sartlandirma Yaklasimi

(Sonugsal Sartlandirma-Edimsel Sartlandirma)

- V. Vroom ve E. Lawler ile L. Porter tarafindan gelistirilen Beklenti (Bekleyis)

Kuramlari
- J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen Esitlik Kurami

- Edwin Locke tarafindan gelistirilen Ama¢ Kuramidir.

2.2.3.2.1. Davrams Sartlandirma (Sonugsal Sartlandirma) Kurami

Bu yaklasim o6grenmenin konusu olan sartlandirmadan yola c¢ikarak
olusturulmustur. Burada motivasyon teorisi olarak ele alinan sartlandirma Thorndike
tarafindan gelistirilen Etki Kanunu ile ilgilidir. Bilindigi iizere Etki Kanununa gore
kisi kendisine haz verecek davraniglari tekrarlar fakat aci verecek davraniglardan
kacinir. Dolayisiyla eger bir kisinin belirli bir davranisi tekrarlanmasi istenirse o
davranisin  kisi i¢in haz verici olarak nitelenen bir sonugla karsilagsmasi

gerekmektedir (Kogel, 1998, s. 443).

Orgiitsel davranislar1 degistirme, konusunda yapilan galismalar cezalandirmanin
davranislart degistirmede Odiillendirme kadar etkili olmadigini gostermistir.
Cezalandirma belirli bir davranisin tekrarlanmasini azaltabilir. Ancak eger kisi bu
davranigin yoneldigi amacit gerceklestirmeyi son derece arzuluyorsa, cezalandirma,
kisinin o davranis1 gostermesini engelleyemeyecektir. Aksine kiside bir kizginlik,
kirgmhik ve karst koyma yaratacaktir. Bu nedenle davranis degistirmede
cezalandirmadan ¢ok odiillendirmeye agirlik verilmesi onemlidir. Hatta modern
yonetim kitaplarinda “disiplin” bashigini tagiyan bir boliimiin gériilmedigine isaret

edilmektedir (Kogel, 2001: 520).

Olumlu davraniglart pekistirmek ve aliskanlik haline getirmek icin yoOnetim
psikolojisinde dort yontem bulunmaktadir. Bunlar; olumlu pekistirme, olumsuz

pekistirme, ortadan kaldirma ve cezalandirmadir (Eren, 1998: 442)

Orgiitsel davranislar1 degistirme konusunda yapilan ¢alismalar cezalandirmanin,

davraniglar1 degistirmede odiillendirme kadar etkili olmadigini gostermistir. Bu

73



nedenle davranig degistirmede cezalandirmadan c¢ok o&dillendirmeye agirlik

verilmesi onemlidir (Kogel, 1998: 520).

Bu sartlandirma tiiriiniin ana fikri sudur: Birey su veya bu nedenle
(gereksinimler, amagclar, daha Onceki kosullanma vs.) bir davranis gosterir. Bu
gosterilen davranisin karsilasacagi sonu¢ dnemlidir. Sonucun ¢esidine gore kisi, ya

ayni davranisi tekrarlayacak ya da tekrarlamayacaktir (Kazang, 2005: 7).

2.2.3.2.2. Beklenti Kuram

Kuram, calisanlarin davranig segimlerini nasil yaptiklarini, diger bir ifade ile
calisganin amagclariyla istekli davranislar1 arasindaki iligkiyi aciklamaktadir (Yiiksel
1998: 130). Beklenti teorisi, ihtiyaclarin ve Odiillerin tiirleri ile degil, bireylerin
odiilleri almak i¢in gelistirdikleri diisiince stireci ile ilgilenmektedir (Barutgugil

2004: 378).
Beklenti teorileri, iki ayr1 teoriden olusur. Bunlar;
- Vroom’un Beklenti Kurami

- Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Kurami

2.2.3.2.2.1. Vroom’un Beklenti Kuram

Is doyumunu bilissel bir agidan degerlendiren Vroom’un gelistirdigi bu kurama
gore, 1s ve gorev basarisi biliyiikk Olgiide odiillendirilmis bir davranisin
fonksiyonudur. Modelde kisinin belli bir is i¢in gayret gdstermesi valans ve bekleyis
olmak tizere iki faktore baglanmistir (Eren, 1998: 349)

Bu teoriye gore insanlarin is ve gorevlerindeki basarilari, ihtiyaglarinin
giderilmesinden ziyade onlarin Gdiillendirilmis davranislari sonucu olmaktadir.
Vroom’a gore, motivasyon kisinin aradigi degerlerle, belirli bir davranisin bu
degerlere yol agma ihtimaline iliskin tahmininin ¢arpimidir (motivasyon=arzulama
derecesi x bekleyis). Bekleyis faktorleri ve arzulama derecesi motivasyonu belirler.
Bunlardan birisi yoksa bireyi o konuda motive etmek gii¢ olur. Eger bir insan, belirli
bir ¢abanin belirli bir performansa neden olacagina ve bu performansin de
odiillendirilecegine inaniyorsa (bekleyis) bu insan1 motive etmek kolay olur (Giiney,

2011: 326).
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Bu kuramin temel katkisi, kisilerin amaglariyla isteki davranislart arasindaki
iligkiyi agiklamasidir. Bu nedenle yonetici, emri altindaki kisilerin ge¢mislerini,
amagclarini, tecriibelerini ve diger Ozelliklerini ayrintili bir bicimde Ogrenmeye

calismalidir (Can ve Digerleri, 1998: 310-311).

2.2.3.2.2.2. Lawler Ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Kurami

Kurama gore, is gorenin doyumu performansina baglidir. Eger is goéren isin
gerektirdigi bilgi ve yetenekten yoksun ise ne kadar gayret sarf ederse etsin
performans gosteremeyecektir. Ayrica her orgiit {iyesi performans gosterebilmek
icin uygun bir rol anlayisina sahip olmak zorundadir. Aksi halde gesitli rol
catigmalari ortaya ¢ikacak ve bu durum is goérenin performansini, dolayisiyla doyum

olmasin1 engelleyecektir (Kogel,1995:398).

Bu modelin ilk bolimi Vroom modelinin aynisidir. Yani kisinin motive olma
derecesi arzulama derecesi (valans) ve bekleyis tarafindan etkilenmektedir. Ancak
Lawler ve Porter’a gore kisinin yiiksek bir gayret gdstermesi otomatik olarak yiiksek
bir performans ile sonuglanmaz. Araya iki yeni degisken girmektedir. Bunlardan
birisi kisinin gerekli bilgi ve yetenege sahip olmasidir. Eger kisi gerekli bilgi ve

yetenekten yoksunsa, ne kadar gayret sarf ederse etsin performans gostermeyecektir.

Bu modeli bir motivasyon araci olarak kullanmak isteyen yonetici, VVroom
modeli ile ilgili ek olarak asagidaki hususlara dikkat etmek zorundadir (Kogel, 1998:
517):

- Personel kendilerinden beklenen performansa gore egitim ve yetistirilmeye tabi

tutulmalidir.

- Rol ¢atigmalar1 miimkiin oldugu 6lgiide azaltilmali, personelin fiilen aldig 6diil
tutarindan ¢ok, aymi diizeyde performans goOsteren meslektaslarinin aldig 6diil

diizeyine dikkat ettigi hatirlanmalidir.
- Kisilerin ig¢sel ve digsal 6diil tiirlerine farkli 6nem verdikleri bilinmelidir.

- Siirekli bir kontrol ile personelin performans, 6diil ve aralarindaki iliskiler
konusundaki anlayisi izlemeli ve elde edilen bulgulara gére modelin isleyisinde

gerekli degisiklikler yapilmalidir.
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2.2.3.2.3. Adams’in Esitlik Kuramm

R. Stacy Adams tarafindan gelistirilen bu teoriye gore kisinin is basarist ve
tatmin olma derecesi ¢alistigi ortamla ilgili olarak algiladigi esitlik veya
esitsizliklere baglidir. Teorinin ana fikri personelin is iliskilerinde esit bir sekilde
muamele gorme arzusunda olduklar1 ve bu arzunun motivasyonu etkiledigi
hususudur. Bireyin is basarisi ve tatmin olma derecesi ¢alistig1 ortamla ilgili olarak

algiladig esitlik veya esitsizlige baglidir. (Adams, 1963, s. 46-47)

Adams’a gore her calisan birey kendisine ddenen ddiillerin ne denli denksel
oldugunu belirlemek iizere kendilerine bir karsilastirma temeli segerler. Boylece iki
oran arasinda karsilastirma yaparlar. Bunlardan birincisi, bireyin elde ettigi odiiller
ya da ciktilar (licret, statii, sosyal yardimlar, iyi ¢aligma sartlari, is giivencesi vb.
gibi) ile kendisinin orgiite yaptig1 katkilar ya da girdiler (emegi, zekasi, yetenekleri,
egitim ve tecriibesi) arasindaki orandir. Ikinci ise, bireyin kendisine karsilastirma
temeli olarak sectigi bir 6teki kisinin elde ettigi oran ile katkilari arasindaki orandir
(Eroglu, 2000: 289).

Dengenin aleyhine bozuldugunu hisseden kisi, bu doyumsuzlugunun
baskisindan kurtulmak icin kendi &diillerini artirma yollarini arastiracak bunda

basariya ulagamadigi takdirde ise isletmeye sundugu girdi ve degerlerin miktari
azalacaktir (Eren, 1998: 543).

Adams, esitsizlik durumunda i gorenin rahatsiz olacagini ve rahatsizlig1 ortadan
kaldirmak i¢in baz1 yollara bagvuracagini ileri siirer. Bunlar sunlardir (Giiney, 2001:
235):

- Is goren girdilerini degistirir (cabasin1 azaltabilir),
- Is goren kendi giktilarini degistirmeye calisir (iicret artisi isteyebilir),

- Is goren diger kisinin ¢ikt1 veya odiillerini degistirmeye ¢alisir (daha ok is
yaptirabilir),

- Is gdren kiyaslama yaptig kisiyi degistirebilir,

- Is goren savunma mekanizmalar1 gelistirebilir (esitsizligin gegici oldugunu

diisiinebilir),
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- Is goren, esitsizlik durumundan uzaklasir (isi birakabilir veya devamsizlik

yapabilir).

Birey kendisi ile ¢alisma arkadaslar1 arasinda dengenin saglandigina inandig:
zaman huzura kavusmus olacaktir. Eger esitsizlik devam ederse birey dayanma

giicliniin sona erdigi noktada orgiitten ayrilma kararin1 verecektir (Eren, 1998: 545).

2.2.3.2.4. Edwin Locke’in Ama¢ Kuram

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu teoriye gore, gerek bireysel gerekse
orgiitsel amaglar bireylerin motivasyon derecelerini belirler (Giiney, 2011: 328). Bu
kuramin ana fikri, is gorenlerin isin kendilerine sagladigi ticret, statii, c¢alisma
sartlar1 ve terfi olanaklarinin her birini kendi algilarina gore ne kadar degerli
olduklar ile karsilastirmasi olgusuna dayandirmasidir. Bu algilama ile sunulanlarin
uygunlugu, is tatmininin diizeyini belirler. Her ne kadar ticret, ¢calisma sartlari, terfi
olanaklar1 v.b. gibi sunulanlar ayni1 olsa da is gérenlerin tatmin diizeyi, onlarin deger

yargilarina gore farklilik gosterebilmektedir.

Modelde, kisiler kendi cevrelerinde gelisen olaylari algilayip yorumladiktan
sonra, kendi deger yargilarina gore kendileri i¢in odiil olabilecek bir birtakim
yiiksek amaclar belirleyeceklerdir. Kendileri i¢in yliksek amacglar saptayan veya
baskalar1 tarafindan onlar i¢in belirlenmis yiiksek amaglar1 kabul edip onaylayan is
gorenler is yerlerinde daha ¢ok c¢aba sarf edecek ve daha fazla performans
sergileyeceklerdir. s gorenlerin ilerdeki davranislari da bu yiiksek amaglara yonelik
olacaktir (Cetinkanat, 2000: 28).

Amaglama kurami olarak adlandirilan bu kuram, amaclarin nitelikleri tizerinde
durmakta ve isleri basarilarini, gilidiilenmeyi tamamiyla amaclarin 6zelliklerine
baglamaya calismaktadir. Amaclarin giidiilemedeki rolleri soyle siralanmaktadir

(Eren, 2001, s. 378):

- Birey tarafindan belirlenen amacin agik ve segik olmasi is basarilarini

arttirmaktadir,

- Birey tarafindan belirlenen amaclarin kolay basarilamayacak cinsten olmasi
onun is Yyerinde daha arzulu ve hirshi calismasin1 gerektirecek ve basarilarini

arttiracaktir,
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- Bireysel amaglarin; 6rgiitsel amaglar, kosullar ve ortam ile ¢atigma derecesidir.

2.2.4. Is Doyumuna Etki Eden Faktérler

Is doyumu kuramlarmin, nedenleri iizerine elle tutulur gériisler smirli olmasina
ragmen, is doyumunun tutumlarini etkileyen faktorleri tanimlamak tiizere yapilan
caligmalar oldukca basarili olmustur. Gergekte bireyleri isleri hakkinda pozitif veya
negatif gorilislere yoOnlendiren sartlarin ¢ogu tanimlanmistir. Farkli yazarlar
tarafindan is tatminini etkileyen faktorler ¢ok degisik sekillerde tanimlanmis
olmakla birlikte, bu faktorleri i¢ ana baglik halinde toplayabiliriz. Bireysel faktorler,

orgiitsel faktorler, sosyal ve cevresel faktorler.

2.2.4.1. Bireysel Faktorler

Is doyumu, kisinin isinden beklediklerini bulmas1 sonucu ortaya ¢ikan olumlu
tutumdur. Calisanlarin sahip oldugu bireysel ozellikleri, isten doyum saglamasinda
etkilidir. Temel kisisel 6zellikler (yas, cinsiyet, egitim diizeyi, kisilik ve mesleki
kidem), is ve is ¢evresinden beklentilerin nitelik ve niceliginin Oncelikli
sinirlayicisidir. Calisanlara has tiim bu kisisel 6zelliklerin yani sira, kisilerin sahip
oldugu deger yargilar1 ve inanglar da isten doyum saglamada etkilidir (Budak, 1999:
50).

2.2.4.1.1. Kisilik

Kisilik kavramindan, bir insani nesnel ve 6znel yanlariyla digerlerinden farkl
kilan duygu, diisiince, tutum ve davranis 6zelliklerinin tiimii arastirilmaktadir. Buna
gore, kisilik insanin kendinde olup bitenleri degerlemesi ve kendisine tatmin ve
cikar saglayacak bir duruma gegmeyi istemesidir (Simsek, 2003). Bu agidan kisilik
farkliliklari, aymi is cevresinde bulunan bazi insanlarin yaptiklari isten tatmin
saglarken, digerlerinin aynir tatmini yasamamalarmin bir nedeni olarak

goriilebilmektedir (Ak¢amete, 2001).

Bireyin kisisel ozellikleri, is ve is g¢evresine iliskin beklentilerin sinirlayicisi
durumundadir. Is gorenlerin kisiligine bagl olarak, bir dizi deger yargilar1 ve
inanglar1 vardir. Ornegin, bazi is gdrenler zor isleri tercih ederken, baz1 is gorenler
ise kolay isleri tercih ederler. Yine bazi is gorenler karar alirken duygusal davranir;

bazilar1 mantikli davranirlar (Demirkiran, 2004).
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Isten kaynaklanan olumlu ve olumsuz yénler, bireylerin kisilik ozellikleri
acisindan farkli algilanmasina neden olur. Bir kisi ayn1 sartlardan tatmin olurken, bir

digeri tatminsizlik duyabilir (Aydinay, 1996).

2.2.4.1.2. Deneyim

Is doyumu ile statii arasinda giiclii bir iliskinin bulundugu ve iist yonetim
kademesinde bulunan kisilerin, i3 doyumlarinin yiiksek oldugu soylenir (Sertce,
2004: 23).

Yasl is gorenlerin kazandiklar1 deneyim sonucunda islerine uyum sagladigi,
buna bagl olarak is doyumlarinin arttig1; buna karsin daha geng is gorenlerin ise
yiikkselme ve diger is kosullar ile ilgili olarak asir1 beklentilere sahip olabilecegi
belirtilmektedir. Bundan dolay1 da islerinin ilk yillarinda is doyumlarinin genellikle
ayn1 isi kendilerinden daha uzun siireden beri yapanlara oranla daha diisiik

olabilecegi belirtilmektedir (Davis, 1984: 100).

2.2.4.1.3. Yas

Is doyumunun yas ile iligkisi uluslararasi gegerlilife sahiptir. Calisanlarin
ozellikleri agisindan yapilan arastirmalar, yas ile i doyumu arasinda olumlu bir
baglanti oldugu gostermistir. Bireysel farkliliklar g¢ercevesinde ele alinan yas
degiskeniyle ilgili elde edilen arastirma bulgulari, kisilerin ise basladiklar: ilk
yillarda daha yiiksek bir i3 doyumu yasadiklarini, sonraki yillarda doyumsuzlugun
artmaya basladigini, daha sonra ise yeniden doyumun yiikselmeye bagsladig:
gostermistir. Calisanlarin iste kalma siiresinin uzunlugu da yasla yakindan iligkilidir.
Yas ilerledikge ayni iste kalma c¢alisanlarin is doyumunu yiikseltmektedir (Kaya,
1991:1).

2.2.4.1.4. Egitim Diizeyi

Egitim diizeyi, ¢alisma yasamina bakisi, ¢alisma yasamindan beklentileri
etkileyen oOnemli degiskenlerden biridir. Egitim diizeyi yiikseldik¢e ¢aligma
yasamina, ise Yiiklenen anlam ve beklentiler cesitlenmektedir. Insanlar kendilerinin
cevreleyen sosyo-ekonomik sartlarin ve aile yapisinin etkisiyle, egitimlerini bir
meslege yonelik olarak siirdiirmektedirler. Bu nedenle sosyal ve ekonomik sartlarin

elverdigi olgiide egitimini slirdiirmiis ve yiiksek egitim almis kisilerin ise bakis
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acilari, egitim diizeyi diisiik kisilere gore ¢ok farkli olmaktadir. Caligma yasamina
kiiciik yaslarda girmektense, daha uzun egitim almanin maliyetine katlanip, gelir
elde etmekten bir siire daha fedakarlik gosteren kisiler, egitimleri sonunda nitelikli is
giicli olarak c¢alisma hayatinda yer almaktadirlar. Egitime yapilan yatirimin,
harcanan zamanin bir karsilig1 olarak, licret ve diger ¢alisma sartlarindaki talepleri

de ytikselmektedir (Izgar, 2001: 149-150)

2.2.4.1.5. Cinsiyet

Cinsiyet ve i3 doyumu arasindaki iliski ile ilgili calismalarin sonuglar1 arasinda
bir tutarlilik yoktur. Cinsiyet faktoriiniin ¢alisanlarin is doyumuna etkisi arastiran
caligmanin birinde cinsiyetin iy doyum diizeyini belirlemede 6nemli bir etken
oldugunu belirtilirken, baska bir arastirmada cinsiyetin genel is doyumu ile bir
iligkisi olmadig1, ancak {icret ve fiziksel kosullar hakkinda kadinlarin erkeklere gore

daha diisiik doyuma sahip olugunu sonucuna ulagilmastir.

Yine, bazi arastirmalarda kadinlarin erkeklere gore daha yiiksek is doyumu
sagladig1 sonucuna ulasilirken, bazi aragtirmalar bu goriisiin tersini desteklemektedir

(Yelboga, 2007: 3).

2.2.2.4.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiit kiiltiirii giiclii ve zayif olmast ile is gdren doyumu arasinda anlamli bir

iliskinin oldugu genel kabul géren bir anlayigtir.

Orgiit kiiltiiriiniin gii¢lii veya zayif olmasini kisiler arasi iliskiler, drgiitsel bilgi
akisi, yetki devri ve giiclendirme, is gbrenlere verilen deger, yonetim tarzi, terfi ve

odiillendirme gibi orgiitsel yapiin degiskenleri belirler.

Ayrica i giivencesi, isin 0zelligi, is disiplini, iicret, hizmet i¢i egitim, sosyal ve
fiziksel kosullar gibi is ortamina bagl degiskenler de is goren is doyumu iizerinde

belli bir etkiye sahiptir (Akinci, 2002: 5).

2.2.4.2.1. Ucret

Calisanlar, emekleri karsiliginda kendilerine verilen iicretin yeterli ve adaletli
olmasint isterler ve buna karar verirken, bir yandan aldiklar1 icretin,

gereksinimlerini ne olgiide karsiladigina; ote yandan benzer oOrgiitlerdeki ddenen
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iicretin miktarina bakarlar (Unal 2003: 48). Bundan dolay1 calisan verilen iicreti

yetersiz ve ya adaletsiz oldugunu diisiiniiyorsa, ¢alisanin is doyumu diisecektir.

2.2.4.2.2. Yiikselme Olanaklar

Yiikselme, is gorenin Orgiit icerisinde daha iist kademedeki bir goreve
getirilmesidir. Is gdren bulundugu gorevden daha fazla sorumluluk gerektiren, daha
yiiksek ticretli, daha ayricalikli, daha genis yetki ve hareket serbestligi taniyan, daha
az gozetimin s6z konusu oldugu bir ise atanirsa terfi olanagi gerceklesmis olacaktir

(Bingo6l, 1990: 134).

Yiikselme olanagi, is gorenin doyumunda 6nemli bir etkendir. Terfi olanaginin
yiiksekligi, siklig1, adil olmasi ile yilikselme isteginin is goren tarafindan duyulmasi,
bu degiskenin doyum saglayicilik niteligini arttirir.  Yiikselmenin anlami, is
gorenden is gorene degisir. Yiikselme bir is gorene gore daha yiiksek makam ya da
daha ¢ok para anlamma gelirken, bagkalarina psikolojik gelisme, daha yiiksek
toplumsal konum elde etme, bir yarismayr kazanma anlamina gelebilir. Her is
gorenin terfiye bakis agisi degisik olunca terfinin bunlarda yaratacagi doyum ya da

doyumsuzluk da degisik olur (Basaran, 1992: 387).

2.2.4.2.3. Tsin Niteligi

Isin ne oldugu ve nasil yapildigi is doyumunda &nemli bir unsurdur. Bireyi
ugrastiracak ve yaptiginda basar1 duygusu yasatacak bir is bireyin is doyumu
acisindan 6nemlidir. Birey is yaparken ugrasisi sonucunda basar1 duygusu yasiyorsa
1s doyumu saglanmis olur. Bireyin ugrasilan isin sonucunda basar1 duygusu tatmasi
1s doyumu agisindan 6nemlidir. Her gilin ayni rutin isleri yapan bir birey ise herhangi
bir anlam yiikleyemeyeceginden dolay1 is doyumu yasayamayabilir. Insanlar
tabiatlar1 geregi her giin rutin olarak aymi isi yapmaktan sikilirlar. Bu yiizden
bireylerin yapabilecekleri diizeyde farkli isler yapmalari iy doyumu yasayabilmeleri
acisindan Onemlidir. Bununla birlikte kisilerin yapabileceklerinin iistiinde 1is
verilmesi bireylerde strese neden olup kaygi olusturabilmektedir (Okumus, 2011:
52)
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2.2.4.2.4. Cahsma Gruplan

Calisanlar, yaptiklar1 isten sadece para veya somut basar1 beklememektedirler.
Giinliik yasantisinin yarisindan fazlasini is yerinde ¢alisarak geciren kisi, uyumlu is
arkadaglariyla birlikte sosyallesme igerisindedir. Bu nedenle c¢alistigi isletmede
dostlar ve destekleyici is arkadaslari bulan c¢alisanin is doyumu artmaktadir.
(Akgiindiiz, 2006, s.106).

Bireyin, birlikte oldugu grubun yapisi veya dogasit da is doyumunda 6nemli bir
etkendir. Arkadas canlisi, birbirlerini destekleyen bir is grubunun, calisanlarin
tatmini lizerinde orta bir etkisi vardir. Bireyin i¢inde bulundugu grup calisana bir
destek, rahatlama, tavsiye ve is konusunda ¢esitli yardimlarda bulunuyorsa, bu tiir
bir ortam is doyumunu olumlu yonde etkiler. Birey isini sevmese bile, arkadaslari
nedeniyle isinden mutluluk duyar. Iyi bir is grubu, yasamini daha zevk alinir bir hale
getirebilir. Eger calisanlar boyle bir is grubundan yoksun iseler, bu durumda is

doyumu olumsuz yénde etkilenir (Ozkalp ve Kirel, 2001).

2.2.4.2.5. Calisma Kosullar:

Genel olarak, calisanlar, sicaklii, nemi, havalandirilmasi, 15181, sessizligi,
rahathigi, tehlikesiz olusuyla ¢alismaya elverisli kosullar1 olan isi ve isyerini severler
(Basaran, 2004: 388). Fiziksel calisma kosullarinin olumlu ya da olumsuz olmasi
calisanlarm is doyum diizeyine etki etmektedir. Ornegin asir1 giiriiltiilii, sicak ya da
soguk bir is ortaminda ¢alisan kisilerin hissettigi bedensel baskilar nedeniyle gerilim

yasamalar1 13 doyumunun diismesine yol agmaktadir (Asik, 2010: 42).

2.2.4.2.6. Yonetim Ve Denetim

Yapilan ise nezaret eden, denetleyen, Kkontrol eden ydneticilerin ve

danismanlarin tutum ve davranislarinin da is doyumuna etkisi vardir.

Calisanlarin basindaki danigsmanlariyla olan iligkileri de orta diizeyde bir tatmin
kaynagidir. Danigmanlik bigimi ikiye ayrilir. Birincisi ¢alisana yoneliktir. Yani
danisman kisi ¢alisanla sahsen iliski kurarak onlarin problemleriyle ve refahiyla
yakindan ilgilenir. Burada danisman, c¢alisanin is yasamini gozler, olumlu
tavsiyelerde bulunur ve kisinin diger insanlarla olan iliskilerini dizenler.
Amerika’daki yapilan g¢aligmalarda calisanlar genelde danismanlarin bu tiir bir
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damismanlik yapmadiklarindan sikdyetci olmuslardir. Ikinci tiir damismanlik ise
yOneticilerin, ¢alisanlarin birtakim kararlara katilimina izin vermesi bi¢ciminde olan
danigmanliktir. Bu tiir bir yaklasim calisanlar iizerinde olumlu bir etki yaparak is
doyumlarmi yiikseltir. Yapilan meta analizlerde bu tir bir danismanligin is

doyumunu arttirdig1 saptanmustir. (Ozkalp ve Kirel, 2003, 5.77)

Her yaptig1 denetlenen, kendi basina karar veremeyen, davraniglarinda serbest
olamayan ¢alisanlar zamanla is doyumundan uzaklasmaktadirlar. (Yildirim, 2004,
s.9).

2.2.4.2.7. Tletisim Yapis

Yonetim bilimi agisindan iletisim bireylerin birbirlerine bilgi ve talimat
aktarmasi, sistemli raporlar ¢ikarmasi ve ¢alisanlar arasinda bilgi ve duygu birliginin

saglanmasidir.

Yapilan arastirmalar iletisimsizligin doyumsuzluga sebep oldugunu ancak iyi
iletisimin her zaman is doyumu saglamaya yetmedigini ortaya ¢ikarmistir (Erdogan,

1996: 242).

Calisanlarin duygu ve diistlincelerini 6zgiirce ifade etmeleri, list ve amirleriyle
tartisabilme imkanlari, Onerilerini iletebilmeleri is doyumlarina olumlu etki

yapacaktir (Bilen, 1987: 22).

2.2.4.3. Sosyal Ve Cevresel Faktorler

Cevre faktorleri ekonomik, sosyal, teknik boyutlar ve hiikiimet yOnetiminin
etkileridir (Tmaz, 2005, s.26) .Calisanlarin orgiit icerisinde iligkileri oldugu gibi

orgiit cevresinde ve disinda da iliskileri, sosyal ¢evresi vardir.

Uygun olmayan ¢evresel faktorler ¢alisanlarda bir stres kaynagi olarak karsimiza
cikar. Calisanlarin stres icine girmelerine neden olan stres yapicilar yalniz Orgiit
icinde ve isle ilgili olmay1p, bunun yaninda kisinin sosyal yasami yani is dis1 iligskide
oldugu orgiitler ve kendi kisilik yapis1 da stres i¢ine girmede onemli bir etkendir
(Budak, 2006, s.62).
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UCUNCU BOLUM

3. YONTEM

Bu boliimde, arastirmanin 6rneklemi, 6rnekleme giren okullar ve 6gretmenler ile
ilgili genel bilgiler, veri toplama araglar1 ve calisma yiiriitiiliirken izlenen agamalar

aciklanmaktadir.

3.1. ORNEKLEM

Arastirmanin evrenini Mugla ili, Bodrum ilgesindeki T.C. Milli Egitim
Bakanligi’na bagli anaokullarinda 2014-2015 egitim-0gretim yilinda gorev
yapmakta olan 6gretmenler olusturmaktadir. (EK: 1)

Mugla ilinin Bodrum ilgesinde (ilge merkezi ve kdylerinde) 35 devlet okulu ve 9
0zel okul olmak ftizere toplam 44 okul bulunmaktadir. Anketler, 111 adet devlet

okulu, 57 6zel okul anaokulu 6gretmenine uygulanmistir.

Arastirmaya, Mugla ili Bodrum il¢esinde MEB’e bagl olarak calisan tiim

anaokulu 6gretmenleri dahil edilmistir.

Bulundugu okulda yoénetici olarak calisan dgretmenlerin anket doldurmamalari

saglanmustir. (10 kisi)

Anketi doldurmak i¢in goniillii olmayan 6gretmenler anket doldurmamaislardir.

(17 kisi)
168 kisilik bir grupta, 141 anket doldurulmustur. Anket birebir goriisme ile

doldurtuldugu i¢in, rehberlik yapilmistir. Gegersiz anket bulunmamaktadir.

3.1.1. Arastirmaya Katilan Ogretmenlerin Demografik Ozellikleri

Bu boliimde; arastirmaya katilan dgretmenler ile ilgili, “cinsiyet, yas, 6grenim
durumu, meslekte calisma siiresi, su anki yonetici ile calisma siiresi” gibi

degiskenlere iliskin bilgiler ve bu bilgilere ait tablolar bulunmaktadir.
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3.1.1.1 Cinsiyet

Anketi cevaplayan 6gretmenlerin cinsiyetleriyle ilgili istatistiki bilgiler asagida,

Tablo 9’ da sunulmaktadir.

Tablo 9 "Cinsiyet" Degiskenine Ait Referans Sonuglari

DEGISKEN DUZEY N %
o Erkek 0 0
CINSIVET Kadin 141 100,0

TOPLAM 141 100,0

Tablo 9’da goriildiigii gibi, aragtirmaya katilan 141 6gretmenin tamami (%100)
bayan dgretmenlerden olusmaktadir (N=141). Ankete katilan hi¢ erkek 6gretmen yoktur

(N=0).

3.1.1.2 Yas

Anketi cevaplayan o6gretmenlerin yaslariyla ilgili istatistiki bilgiler asagida,
Tablo 10°da sunulmaktadir.

Tablo 10 "Yas" Degiskenine Ait Referans Sonuclari

DEGISKEN DUZEY N %
25 ve alt1 27 19,1
YAS 26-35 85 60,3
36-45 19 13,5

46 ve usti 10 7,1
TOPLAM 141 100,0

Tablo 10’da goriildiigii gibi, arastirmaya katilan 141 6gretmenin % 19,1°1
(N=27) 25 yas ve altinda, % 60,31t (N=85) 2635 yas arasi, % 13,51 (N=19) 36-45
yas arast, % 7,11 (N=10) 46 yas ve lstli yasa sahip olduklarini belirtmislerdir.

Ogretmenlerin, 26-35 yas aralifinda yogunlastig1 goriilmiistiir.
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3.1.1.3. Ogrenim Durumu

Anketi cevaplayan 6gretmenlerin 6grenim durumlari ile ilgili istatistiki bilgiler

asagida, Tablo 11° de sunulmaktadir.

Tablo 11 "Ogrenim Durumlar1" Degiskenine Ait Referans Sonuclar

DEGISKEN DUZEY N %

o . Lise 8 57
gg%%ﬁbd Yiiksekokul veya egitim enstitiisii 36 255
Egitim fakiiltesi 96 68,1

Yiiksek lisans veya doktora 1 0,7
TOPLAM 141 100,0

Tablo 11°de goriildiigii gibi, arastirmaya katilan 141 ¢gretmenin % 5,7’si (N=8)
lise mezunu, % 25,5’i (N=36) yiiksekokul veya egitim enstitiisii, % 68,1’1 (N=96)
egitim fakiiltesi mezunu, % 0,7’si (N=1) yiiksek lisan veya doktora mezunu olduklarini
belirtmislerdir. Ogretmenlerin, agirlikli olarak egitim fakiiltesi mezunu oldugu, yiiksek

lisans ve doktora mezunu olma oraninin ¢ok az oldugu goriilmistiir.

3.1.1.4. Meslekte Calisma Siiresi

Anketi cevaplayan 6gretmenlerin meslekte calisma siireleri ile ilgili istatistiki

bilgiler asagida, Tablo 12’ de sunulmaktadir.

Tablo 12 "Meslekte Calisma Siiresi" Degiskenine Ait Referans Sonuclari

DEGISKEN DUZEY N %
MESLEKTE 1-3 yil 29 20,6
CALISMA
8-11 yil 26 18,4
12 y1l ve istii 37 26,2
TOPLAM 141 100,0

Tablo 12’de goriildiigii gibi, aragtirmaya katilan 141 ogretmenin % 20,6’s1
(N=29) 1-3 yildir, % 33,30 (N=47) 4-7 yildir, % 18’4 (N=26) 8-11 yildir, % 26,2’si

(N=37) 12 yil ve fstii siirclerde bu meslekte calistiklarin1 belirtmislerdir.
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Ogretmenlerin  calisma siirelerinin ~ birbirine yakin  dagilimlarda  oldugu

gozlemlenmistir.

3.1.1.5. Su Anki Yonetici fle Cahisma Siiresi

Tablo 13 ""Su Anki Yonetici ile Calisma Siiresi" Degiskenine Ait Referans Sonuclar

DEGISKEN DUZEY N %
SU ANKI YONETICI ILE 1-3 yil 121 85,8
CALISMA SURESI 2731 16 113
8-11 yil 1 0,7
12 y1l ve iistii 3 2,1
TOPLAM 141 100,0

Anketi cevaplayan 6gretmenlerin su anki yoneticileri ile ¢alisma siireleri ilgili

istatistik1 bilgiler, Tablo 13 de sunulmustur.

Tablo 13’de goriildiigii gibi, aragtirmaya katilan 141 &gretmenin % 85,8’
(N=121) 1-3 yildir, % 11,3’ (N=16) 4-7 yildir, % 0,7’si (N=1) 8-11 yildir, % 2,1’i
(N=3) 12 yil ve dstii siirelerde su anki yoneticileri ile birlikte caligtiklarin
belirtmislerdir. Ogretmenlerin su anki yoneticileri ile ¢alisma siirelerine
bakildiginda, 1-3 yil siiresince yoneticisi ile ¢alisma oraninin ¢ok oldugu, 8 yildan

fazla siiredir yonetici ile birlikte ¢alisma oraninin da diisiik oldugu gézlemlenmistir.

3.2. VERI TOPLAMA ARACLARI

Bu ¢alismada ortaya konulan arastirma problemlerine cevap aramak amaciyla iki
farkli Olgek kullanilmistir. Okul midirlerinin benimsedikleri liderlik stillerini
belirlemeye yonelik “Cok Faktorlii Liderlik Anketi” ile 6gretmenlere is doyum

diizeylerini tespit etmeye yonelik “Minnesota Is Doyumu Anketi" uygulanmistir.

Aragtirma anketi {ic boliimden olusmustur. Birinci bdliimde O6gretmenlerin
demografik degiskenleri ile ilgili cinsiyet, yas, 6grenim durumu, meslekte toplam
caligma siiresi ve su anki yonetici ile calisma stireleri degiskenlerini igeren 5 soru
yer almaktadir. Ikinci bélimde Ogretmenlerin algilarma dayali olarak okul

miidiirlerinin benimsemis olduklar liderlik stilleri diizeyini belirlemek amaciyla 36
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sorudan olusan Cok Faktorlii Liderlik Anketi bulunmaktadir. Ugiincii boliimde ise,
ogretmenlerin is doyumunu belirlemek amaciyla 20 sorudan olusan Minnesota Is

Doyum Olgegi yer almaktadir. (Ek 2)

3.2.1 Cok Faktorlii Liderlik Anketi (Multifactor Leadership Questionnaire-
Mlq)

Bernard BASS tarafindan 1985 yilinda liderlik stillerini, ¢oklu faktorlere gore
aciklamak iizere hazirlanmus bir Slcektir. Olgegin orijinali Ingilizceden Tiirkgeye
Akdogan (2002) tarafindan konu uzmani farkli ii¢ ingilizce dili 6gretim elemanina
cevirisi yaptirilmis, farkli ¢ikan yargilarin {izerinde tartisma yaratilarak dogru
yargiya gidilmesi saglanmistir. Olcek 36 ifadeden olusmakta ve ifadeler “Higbir
Zaman” dan “Daima” ya kadar 5 asamali likert tipi 6lgekte degerlendirilmektedir.
Olgekte bulunan 36 ifadenin olgtiigii liderlik stilleri 3 genel faktdr altinda, 7
faktorden olusmaktadir (Basaran: 2006, Akt: Aslan 2013).

Tablo 14 Cok Faktorlii Liderlik Olcegi

1. DONUSUMCU LIDERLIK

a. Karizmatik/ ilham Verici 6,9, 10, 13, 14, 18, 23, 25, 34, 36 10
b. Entelektiie]l Uyarim 2,8, 30, 32 4
c. Bireysel Destek 15, 19, 29, 31, 35 5
19
2. SURDURUMCU (ETKILESIiMCI) LIDERLIK
a. Odiile Baglh 1,16, 11 3
b. Istisnalarla Yonetim (aktif) 4,21,22, 24,26, 27 6
c. Istisnalarla Yonetim (pasif) 3,12,20 3
12
3. SERBESTLIK TANIYAN LIDERLIK
| 5,7,17,28,33 | 5

Anket 5°li Likert teknigine gore diizenlenmistir. Olgegi olusturan sorular;

“Higbir Zaman(1), Nadiren(2), Bazen(3), Cogu Zaman(4), Her Zaman(5)” seklinde

puanlanmustir.
Tablo 15 Likert Tipi Ol¢ek icin Puan Arahklan
Derece Secenekler Sinirlar
1 Higbir Zaman 1,00-1,79
2 Nadiren 1,80-2,59
3 Bazen 2,60-3,39
4 Cogu Zaman 3,40-4,19
5 Her Zaman 4,20-5,00

Kaynak: (Cetinler: 2008).
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3.2.2. Minessota Iy Doyumu Anketi (Mimnessota Job Satisfaction

Questionnaire-Msq)

1967 yilinda Weiss, Dawis, England ve Lofquist tarafindan gelistirilen
Minnesota is Tatmini Olgegi calisanlarin genel is doyumlarin1 dlgmek amaciyla
gelistirilmistir. 1985 yilinda Asli Baycan tarafindan Tiirkceye c¢evrilmistir
(Basaran,2006: 125).

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

Ic faktorler kendi kendilerini temsil ederler ve gereklilikleri kendiliginden
olusur. Bu faktorler kisisel ihtiyaclar ve sayginlik gibi yliksek derecede ihtiyaglarin
kargilanmasi ile ilgilidir. D1s faktorler ise; kisinin is ¢evresi ile ilgili yonetim, teknik,
is arkadaglari, O0demeler, terfi ve ilerleme, giivence gibi ihtiyaclari kapsayan

faktorleri igermektedir (Ozday1, 1990: 43).

Tablo 16 Minessota is Doyum Olgegi Alt Boyutlar

Igsel Is Doyumu 1,2,3,4,7,9,10, 11, 15, 16 ve 11
20

Digsal Is Doyumu 5,6,8,12,13, 14,17, 18 ve 19 9

Toplam 20

Minnesota is doyum 06l¢egi 1-5 arasinda puanlanan besli likert tipi bir olgektir.
Olgek puanlamasinda, “Hi¢ memnun degilim; 1 puan, “Memnun degilim” 2 puan,
“Kararsizim” 3 puan, “Memnunum” 4 puan ve “Cok memnunum” 5 puan olarak

degerlendirilmektedir. Olgekte ters puanlanan madde bulunmamaktadir.

Tablo 17 is Doyumu Anketinde Yer Alan Besli Dereceleme Olceginin Sayisal Degerleri

Derece Secenekler Sinirlar
1 Hi¢ Memnun Degilim 1,00-1,79
2 Memnun Degilim 1,80-2,59
3 Biraz Memnunum 2,60-3,39
4 Memnunum 3,40-4,19
5 Cok Memnunum 4,20-5,00
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Cok Faktorlii Liderlik Anketi icin yapilan gilivenirlik analizi sonucunda dlgegin
cronbach alpha degeri o = .791 ¢ikmistir. Minnesota Is Doyum Olgeginde ise bu
deger a. = .929 olarak elde edilmistir.

3.3. ISLEM

Veri toplamak amaciyla hazirlanan anket i¢in, ornekleme aliman Mugla ili

Bodrum ilgesine bagli 44 okulda gorev yapan 168 6gretmene ulasilmistir.

Uygulamaya baslamadan 6nce gerekli yerlerden anket izni alinmis olup (EK-3),
okul miidiirleri ile goriisme yapilmis, arastirmanin amaci hakkinda bilgiler verilerek
okul miidiirlerinden yardim istenmistir. Anket formlar1 se¢ilen okullardaki 6gretmen
sayilar1 goz Oniinde bulundurularak cogaltilmis ve bizzat arastirmaci tarafindan

dagitilarak, doldurulan anketler toplanmistir.

Anket i¢in izin alim sirasinda, verilen izine ek olarak anketin kendisi de taratilip
Meb’in web sayfasinda yayilanmistir. Web sayfasinda anketi goren bazi yoneticiler
ogretmenlerine anketleri kendileri doldurtmuslar, bu yiizden planlanandan daha
once tiim okullar ile gorlisiilmeye cikilmistir. Bazi Ogretmenlerin anketleri
yoneticilerine teslim edeceklerini diisiindiikleri i¢in objektif olamadiklari,
kendilerine ulasildigi zaman da ankete verdikleri cevaplarda degisiklik yapmak

istemedikleri gézlemlenmistir.

Toplam 168 anket hazirlanmigtir. Anketler bizzat arastirmaci tarafindan,
okullarin tek tek gezilmesi ve Ogretmenler ile tek tek goriistilmesi suretiyle

doldurtulmustur. Bu yiizden gegersiz anket bulunmamaktadir.

Tablo 18 Ankete Katilan Ogretmen Sayilari

Okulun Okulun Adi Yonetici Goniillii Anket
Bulundugu Oldugu icin Olmayan Dolduran
Bolge Anket Ogretmen | Ogretmen
Doldurmayan Sayisi Sayisi
Ogretmen
Sayisi
Bodrum MEB’e Bagli Devlet 6 13 92
Okullar1
Bodrum MEB’e Bagh Ozel 4 4 49
Okullar
Toplam Meb’e Bagl Tiim 10 17 141
Okullar
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Anketi doldurmasi beklenen 111 kisi devlet okullarina, 57 kisi de 6zel okullara
bagl olarak caligmaktadir. Anketi doldurmasi beklenen toplam 168 kisidir. Fakat 10
kisiden, Ogretmenlik ile birlikte yoneticilik de yaptigi icin anket doldurmasi
istenmemistir. 17 kisi ise anketi doldurmak igin goniilli olmamistir. Toplam 141

gegerli anket toplanmugtir.

Uygulamadan sonra eksiksiz yanitlandigi belirlenen anketler SPSS 21 paket

programina girilmis ve problemlere gore veri analizleri yapilmistir.

Okul oncesi egitiminden sorumlu mudiirlerin sergiledikleri liderlik stillerinin,
Ogretmenler tarafindan hangi diizeyde algilandiginin incelendigi bu aragtirmanin
verilerinin ¢dziimlenmesinde SPSS21 paket programi kullanilmistir. Oncelikle bir
degiskenle 1ilgili sayisal verilerin derlenmesi, tanimlanmasi ve sunulmasinda
kullanilan betimsel (tanimlayici) istatistiklerden yararlanilarak 6rneklemde yer alan

katilimcilarin profillerinin ortaya ¢ikarilmasi yoluna gidilmistir. Bu kapsamda;
- Frekans (n) ve yiizde (%) dagilimi ortaya konmustur.

- Okul o6ncesi egitiminden sorumlu midiirlerin gretmenlerce algilanan liderlik

stilleri diizeyleri analiz edilmistir.

- Is doyumu &lgegi kullanilarak ogretmenlerin is doyumu diizeyleri tespit

edilmistir.

- Ogretmenlerin, dlgek ve alt boyutlarma iliskin verdikleri puanlarinin, yas,
O0grenim durumu, meslekte caligma siiresi, su anki yonetici ile ¢alisma siiresi
degiskenleri bakimindan, gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilasmanin olup olmadigini gérmek iizere, tek yonlii varyans analizi (ANOVA)

uygulanmistir.

- Son olarak okul oncesi egitiminden sorumlu miidiirlerin 6gretmenlerce
algilanan liderlik stilleri ile 6gretmenlerin i3 doyumu arasinda iliski olup olmadig:
pearson c¢arpim koreldsyon analizi ile incelenmistir. Bliylikoztirk (2012)’e gore,
korelasyon Katsayisi ( r) 0,70-1,00 arasinda ise “yiiksek”, 0,30-0,70 arasinda ise

orta” ve 0,00-0,30 arasinda ise “diigik” diizeyde iliski oldugu seklinde

yorumlanabilir.
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Tiim istatistiksel hesaplamalarda anlamlilik diizeyi 0,05 olarak kabul edilmistir.
Anlamlilik degeri, 0,05’ten kiigiik (p<0,05) bulundugunda bagimsiz degiskenlerin
gruplar1 (kategorileri) arasindaki farkliliklar anlamli olarak kabul edilmis ve

sonuglar buna gore degerlendirilmistir.

3.4. BULGULAR VE ANALIZ

Bu béliimde, arastirma probleminin ¢éziimii i¢in toplanan verilerin istatistiksel
coziimlenmesi sonucunda elde edilen bulgular ve bunlarla ilgili tartisma

aragtirmanin amacina ve alt amaglarina uygun bir bicimde ve sirada verilmistir.

Arastirmaya katilan o6gretmenlerin  kendilerine uygulanan Olg¢eklerin  alt
maddelerine verdikleri cevaplarin aritmetik ortalama puanlar1 ve standart sapma (ss)
degerleri tablolar halinde gosterilmistir. Yas, 6grenim durumu, meslekte calisma
siiresi, su anki yonetici ile ¢alisma siiresi degiskenleri agisindan Ggretmenlerin
degerlendirmeleri incelenmistir. U¢ veya daha fazla sayidaki gruplar igin, tek yonlii

varyans analizi yapilarak sonuglar tablolar halinde verilmistir.

Varyans analizi sonucunda gruplar arasi farkin anlamli olma durumunda ise
Tukey Coklu Karsilagtirmalar Testi yapilmas: planlanmigtir. Fakat gruplar
arasindaki farkin anlamli olmadig: tespit edilmis, Tukey Coklu Karsilastirmalar

Testi yapilmaya gerek kalmamistir. Sonuglar tablolarda gosterilmistir.

3.4.1. Birinci Alt Probleme Ait Bulgular Ve Yorum

Tablo 19 Okul Oncesinden Sorumlu Miidiirlerin Sergiledikleri Liderlik Stilleri ile Ogretmenlerin is
Doyumu Arasindaki iliski

Icsel Is Digsal Is

Doyumu Doyumu
Doniisiimcii Liderlik 453 .728
Pearson Korelasyon Anlamlilik (2 Uglu) .000 .000
N 141 141
Etkilesimci Liderlik 310 .353
Pearson Korelasyon Anlamlilik (2 Uglu) .000 .000
N 141 141
Serbestlik Taniyan Liderlik -.080 -.125
Pearson Korelasyon Anlamlilik (2 Uglu) .348 140
N 141 141
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“Okul oncesi egitiminden sorumlu miidiirlerin, 6gretmenlerce algilanan liderlik
stilleri ile 6gretmenlerin ig doyumu arasinda bir ilisgki var midir?” alt problemine
iliskin degerlendirmeler ve istatistiksel ¢oziimlemeler her bir boyut bazinda ayr1 ayri

analiz edilerek boyutlarin birbiri ile olan iliskileri tablo 19’da sunulmustur.

Tablo 19°da goriildiigi gibi liderlik stilleri alt boyutu olan dontistimci liderlik ile
is doyumunun alt faktorlerinden igsel is doyumu arasinda orta (r=,45), digsal is

doyumu arasinda ise yiiksek (r=,72) diizeyde pozitif bir iligki bulunmustur.

Okul miidiirlerinin benimsedikleri liderlik stillerinin alt boyutu olan etkilesimci
liderlik ve is doyumu alt faktorlerinden igsel is doyumu ile orta (r=,31), dissal is

doyumu ile arasinda ise orta (r=,35) diizeyde, pozitif bir iligki bulunmustur.

Okul miidirlerinin benimsedikleri liderlik stillerinden serbestlik taniyan liderlik
stili ile Ogretmenlerin is doyumu alt boyutlarindan igsel is doyumu ile diisiik
diizeyde negatif, (r=-,08) dissal is doyumu ile ise diisiik diizeyde (r=-,12) negatif bir

iligki bulunmustur.

Yukaridaki  istatistiki  bilgilerden  arastirmaya  katilan  6gretmenlerin
algilamalarma gore, birlikte calistiklar1 okul miidiirlerinin daha ¢ok doniisiimcii ve

etkilesimci liderlik tarzin1 benimsedikleri yargisina varilabilir.

3.4.2. ikinci Alt Probleme Ait Bulgular Ve Yorum

“Okul 6ncesi 6gretmenlerinin midiirleri i¢in algiladiklari liderlik stili ortalamasi
ne diizeydedir?” alt problemine iliskin degerlendirmeler ve istatistiksel
coziimlemeler her bir boyut bazinda ayr1 ayr1 analiz edilerek asagida sunulmustur.

Tablo 20 Liderlik Stillerine iliskin Olcek ile Yapilan Arastirma Sonuclarina Gore Liderlik Alt
Faktorlerinin Aritmetik Ortalamalar1 Ve Standart Sapma Degerleri

N Minimum | Maksimum | Ortalama Standart

Sapma

Doniisiimeti 141 19,00 95,00 71,43 17,42
Liderlik

Etkilesimci 141 21,00 89,00 37,58 8,57
Liderlik

Tam Serbestlik 141 5,00 63,00 10,26 6,31

Taniyan Liderlik
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Okul miidiirlerinin sergilemis olduklar1 liderlik stilleri alt boyutlarina
bakildiginda 6gretmen algilamalarina gore okul yoneticileri en diisiik diizeyde
serbestlik taniyan liderlik stilini benimsemektedirler. Buna karsin okul miidiirleri en
fazla doniisiimcii liderlik stilini daha sonra da siirdiiriimcii (etkilesimci) liderlik

stilini benimsemektedirler.

Arastirmanin yapildigi bolgenin 6zellikleri goz Oniine alindiginda miidiirlerin
genellikle geng yasta olduklari, ¢ogu yoneticinin de yeni, ¢agdas, liderlik stillerinin

farkinda oldugu ve bunlar1 kendi okullarinda uygulamaya calistiklar1 soylenebilir.

Yukaridaki istatistiki degerlere bakildiginda, &gretmenler okul miidiirlerinin
doniisiimcii liderlik 6zelliklerini gosterdiklerini belirtmektedir. Doniisiimeii liderlik
stilini gelistiren okul miidiirleri, ortak vizyon olusturma, vizyonu paylasma, iletisim
kurma, motivasyon kazandirma gibi Orgiitlerde ¢ok istenilen Orgiit kiiltiiriini

olusturan yoneticilerdir.

Ogretmenler okul miidiirlerinin etkilesimci liderlik stilini doniisiimcii liderlik
stiline nazaran daha az sergilediklerini belirtmislerdir. Ogretmen algilamalarina gére
okul miidiirlerinin en az sergiledikleri liderlik stili ise, serbestlik tantyan liderlik
tarzidir. Buradan arastirmaya katilan okul miidirlerinin karar verme
mekanizmasinda pasif davranmadiklari, mevcut problemlere karsi duyarsiz

kalmadiklar1 sonucuna ulasilabilir.

Veriler incelendiginde 6gretmenlerin kendi miidiirlerinde en ¢ok doéniisiimcii
liderlik stilini benimsedikleri, en az serbestlik taniyan liderlik stilini

benimsediklerini diisiinmektedirler.

Elde edilen bulgular sonucunda okul dncesi egitiminden sorumlu miidiirlerinin
doniisiimcti liderlik 6zelliklerine sahip olma ve liderlik davramislarini gosterme

diizeylerinin yiiksek oldugu anlagilmistir.

3.4.3. Uciincii Alt Probleme Ait Bulgular Ve Yorum

“Okul oncesi egitiminden sorumlu miidiirlerin, 6gretmenlerce algilanan liderlik
stilleri, “yas” degiskenine gore farklilik gosteriyor mu?” alt problemine iliskin
degerlendirmeler ve istatistiksel ¢dzliimlemeler her bir boyut bazinda ayr1 ayr1 analiz

edilerek sunulmustur.
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Bilgiler iki tablo halinde verilmistir. Ilk tabloda arastirmaya katilan dgretmenler
ile ilgili tanimlayici bilgilere; Ikinci tabloda ise yas degiskenine gére 6gretmenlerin
okul miidirlerinin liderlik stillerine iliskin algilarimin “Tek Yonlii Varyans

(ANOVA)” sonuglar1 her bir liderlik stili i¢in ayr1 ayr1 analiz edilerek verilmistir.

Tablo 21 Okul Oncesinden Sorumlu Miidiirlerin Liderlik Stiline iliskin Ogretmen Goriislerinin
"Yas" Degiskenine Gore Tanimlayici Istatistikleri

Yas N Ortalama | Standart
Sapma
Doniistimceti Liderlik 25 yas ve alt1 27 75,07 15,74
26-35 yas 85 69,31 17,18
36-45 yas 19 73,26 21,28
46 yas ve lstii 10 76,20 15,07
Toplam 141 71,43 17,42
Etkilesimci Liderlik 25 yas ve alt1 27 37,18 6,90
26-35 yas 85 37,60 8,76
36-45 yas 19 37,73 11,46
46 yas ve lstii 10 38,30 5,16
Toplam 141 37,58 8,57
Tam Serbestlik 25 yas ve alt1 27 10,00 5,47
Tantyan Liderlik 2635 yas 85 1094 | 7.3
36-45 yas 19 7,94 3,67
46 yas ve Ustii 10 9,70 3,88
Toplam 141 10,26 6,31

Tablo incelendiginde, “yas” degiskenine iliskin 6gretmen algilamalarina gore en
yiilksek ortalama, dontisimcti liderlik stilinde (Ortalama=71,43; Standart
Sapma=17,42) 1iken; en diisiikk ortalama ise serbestlik taniyan liderlik

(Ortalama=10,26; Standart Sapma=6,31) stilindedir.

Tablo 22 ""Yas" Degiskenine iliskin Varyans Analizi ANOVA) Testi Sonuclar

Kareler Df Kare F Sig.
Toplami Ortalamasi
Dontistimceii Gruplar arast 1029,17 3 343,05 1,13 ,33
Liderlik Gruplar igi 41469,56 | 137 | 302,69
Toplam 42498,73 140
Etkilesimci Gruplar arast 9,88 3 3,29 ,04 ,98
liderlik Gruplar ici 1029425 | 137 | 7514
Toplam 10304,14 140
Serbestlik Gruplar arasi 146,00 3 48,66 1,22 ,30
Tantyan Gruplar igi 5435,75 137 | 39,67
Liderlik Toplam 558175 | 140
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Tablo 22°de goriildiigii tizere okul miidiirlerinin sergiledikleri liderlik stilleri ile
ilgili 6gretmen algilarinin yas degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini test
etmek i¢in, tek yonli varyans analizi (ANOVA) testi yapilmistir. Bu testin
sonucunda, liderlik stillerinden dontisiimcii liderlik stili (p=0,33 p>0,05), etkilesimci
liderlik stili (p=0,98 p>0,05), serbestlik taniyan liderlik stili (p=0,30 p>0,05) alt
faktorlerinde 6gretmenlerin goriisleri arasinda yas degiskeni bakimindan anlamli bir

fark goriilmemektedir.

Oztirk (2012) “ilkdgretim Okul Miidiirlerinin Ogretmenler Tarafindan
Algilanan Yénetici Becerileri Ile Ogretmenlerin Is Doyumu Arasindaki iliski” adl
calismasinda yas degiskeni ile liderlik stilleri arasinda anlamli bir farklilik tespit
etmemistir. Bu acidan Oztiirk’iin calismasinin sonuclart bu calisma ile benzerlik

gostermektedir.

3.4.4. Dordiincii Alt Probleme Ait Bulgular Ve Yorum

Tablo 23 Okul Oncesinden Sorumlu Miidiirlerin Liderlik Stiline iliskin Ogretmen Gériislerinin **Mezun
Olunan Okul" Degiskenine Gore Tamimlayici Istatistikleri

Mezun Olunan Okul N Ortalama | Standart
Sapma
Dontisiimeti Lise 8 76,25 15,92
Liderlik Yiiksekokul 36 72,86 17,03
Egitim fakiiltesi 96 70,48 17,83
Yiiksek lisans veya doktora 1 73,00
Toplam 141 71,43 17,42
Etkilesimci Lise 8 36,12 9,74
Liderlik Yiiksekokul 36 36,94 7,09
Egitim fakiiltesi 96 37,82 8,99
Yiiksek lisans veya doktora 1 50,00
Toplam 141 37,58 8,57
Serbestlik Lise 8 10,12 3,44
Taniyan Yiiksekokul 36 9,80 4,92
Liderlik Egitim fakiiltesi 96 10,43 6,98
Yiksek lisans veya doktora 1 12,00
Toplam 141 10,26 6,31
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Tablo 24 "Mezun Olunan Okul" Degiskenine iliskin Varyans Analizi (ANOVA) Testi Sonuclari

Kareler Df Kare F Sig.
Toplami Ortalamasi
Doniistimcii Gruplar arast 346,94 3 115,64 37 17
Liderlik Gruplar igi 42151,79 | 137 307,667
Toplam 42498,73 140
Etkilesimci Gruplar arast 191,38 3 63,79 ,86 46
liderlik Gruplarici | 10112,75 | 137 | 73,81
Toplam 10304,14 140
Serbestlik Gruplar arasi 13,62 3 4,54 A1 ] ,95
Tantyan Gruplar igi 5568,13 137 40,64
Liderlik Toplam 558175 | 140

“Okul oncesi egitiminden sorumlu miidiirlerin, 6gretmenlerce algilanan liderlik
stilleri, “mezun olunan okul” degiskenine gore farklilik gosteriyor mu?” alt
problemine iliskin degerlendirmeler ve istatistiksel ¢oziimlemeler her bir boyut
bazinda analiz edilerek sunulmustur. Bilgiler iki tablo halinde verilmistir. Ilk tabloda
arastirmaya katilan dgretmenler ile ilgili tammlayici bilgilere; Ikinci tabloda ise yas
degiskenine gore Ogretmenlerin okul miidiirlerinin liderlik stillerine iligkin

algilarinin “Tek Yonlii Varyans (ANOVA)” sonuglart verilmistir.

Tablo 24° de goriildiigii tizere okul 6ncesinden sorumlu miidiirlerin sergiledikleri
liderlik stilleri ile ilgili 6gretmen algilarinin “mezun olunan okul” degiskenine gore
farklilasip farklilasmadigi incelenmistir. Doniisiimeii liderlik (p=0,77 p>0,05) stili
ile stirdiirimcii liderlik (p=0,46 p>0,05) stili ve serbestlik taniyan liderlik (p=0,95
p>0,05) stili alt faktorlerinde G6gretmenlerin goriisleri arasinda mezun olunan okul
degiskeni bakimindan anlamli bir fark gériilmemektedir. Buna gore dgretmenlerin
o0grenim durumlarinin okul miidiirlerinin sergiledikleri liderlik stillerini farklilagtiran

bir etmen olmadig1 sdylenebilir.

Bu sonuca benzer olarak Yersiz (2010) tarafindan yapilan “Ilkogretim Okul
Miidiirlerinin Ogretmenler Tarafindan Algilanan Yoneticilik Performanslari Ile
Ogretmenlerin  Is Tatmini Arasindaki 1Iliski Diizeyi" adli arastirmasinda
ogretmenlerin mezuniyet derecesi degigskeninin, okul miidiiriiniin performansina

iliskin goriislerinde bir farkliliga neden olmadigini tespit etmistir.
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3.4.5. Besinci Alt Probleme Ait Bulgular Ve Yorum

“Okul oncesi egitiminden sorumlu midiirlerin, 6gretmenlerce algilanan liderlik
stilleri, “meslekte calisma siiresi” degiskenine gore farklilik gdsteriyor mu?” alt
problemine iliskin degerlendirmeler ve istatistiksel ¢éziimlemeler her bir boyut

bazinda ayr1 ayri analiz edilerek asagida sunulmustur. Bilgiler iki tablo halinde

verilmistir.

[lk tabloda arastirmaya katilan dgretmenler ile ilgili tamimlayic1 bilgilere; Ikinci
tabloda ise yas degiskenine gore 0gretmenlerin okul miidiirlerinin liderlik stillerine

iligkin algilarinin “Tek Yonlii Varyans (ANOVA)” sonuclar1 her bir liderlik stili i¢in

ayr1 ayr1 analiz edilerek verilmistir.

Tablo 25 Okul Oncesinden Sorumlu Miidiirlerin Liderlik Stiline iliskin Ogretmen Gériislerinin
"Meslekte Calisma Siiresi” Degiskenine Gore Tamimlayici fstatistikleri

Meslekte Calisma Siiresi N Ortalama | Standart

Sapma
Doniisiimcii 1-3 yil 29 72,06 15,80
Liderlik 4-7 y1l 47 68,80 19,30
8-11 yil 26 73,69 14,65
12 y1l ve tistii 37 72,37 18,10
Toplam 141 71,43 17,42
Etkilesimci 1-3 yil 29 38,51 11,58
Liderlik 4-7 yil 47 35,63 6,18
8-11 y1l 26 38,53 6,67
12 y1l ve istii 37 38,75 9,65
Toplam 141 37,58 8,57
Serbestlik 1-3 yil 29 10,31 5,54
Tantyan 4-7 yil 47 9,89 4,65
Liderlik 8-11 yil 26 9,92 4,10
12 y1l ve {istii 37 11,02 9,47
Toplam 141 10,26 6,31

Tablo 26 ""Meslekte Calisma Siiresi" Degiskenine iliskin Varyans Analizi (ANOVA) Testi Sonuclari

Kareler Toplam | Df Kare F Sig.
Ortalamast

Déniistimcii Gruplar arast 1187,35 5 237,47 7 ,56
Liderlik Gruplar ici 41311,38 135 306,01

Toplam 42498,73 140
Etkilesimci Gruplar arasi 314,77 5 62,95 ,85 51
liderlik Gruplar i¢i 9989,36 135 73.99

Toplam 10304,14 140
Serbestlik Gruplar arasi 66,26 5 13,25 32 ,89
Taniyan Gruplar igi 5515,49 135 40,85
Liderlik

Toplam 5581,75 140

98




Tablo 26’ da goriildiigii tizere okul dncesinden sorumlu miidiirlerin sergiledikleri
liderlik stilleri ile ilgili 6gretmen algilarinin “meslekte calisma siiresi” degiskenine
gore farklilasip farklilasmadigi incelenmistir. Doniistimcii liderlik (p=0,56 p>0,05)
stili ile sirdirtimci liderlik (p=0,51 p>0,05) stili ve serbestlik taniyan liderlik
(p=0,89 p>0,05) stili alt faktorlerinde Ogretmenlerin goriisleri arasinda meslekte
caligma siiresi degiskeni bakimindan anlamli bir fark goriilmemektedir. Buna gore
Ogretmenlerin meslekte calisma siirelerinin, miidiirlerinin sergiledikleri liderlik

stillerini algilamalarini farklilastiran bir etmen olmadig1 s6ylenebilir.

3.4.6. Altinc1 Alt Probleme Ait Bulgular Ve Yorum

“Okul oncesi egitiminden sorumlu miidiirlerin, 6gretmenlerce algilanan liderlik
stilleri, “su anki yonetici ile calisma siiresi” degiskenine gore farklilik gosteriyor
mu?” alt problemine iligkin degerlendirmeler ve istatistiksel ¢oziimlemeler analiz
edilerek sunulmustur. Ilk tabloda 6gretmenler ile ilgili tanimlayict bilgilere; Ikinci
tabloda ise yas degiskenine gore 0gretmenlerin okul miidiirlerinin liderlik stillerine
iligkin algilarimin “Tek Yonlii Varyans (ANOVA)” sonuglar1 her bir liderlik stili i¢in
ayr1 ayri analiz edilerek verilmistir.

Tablo 27 Okul Oncesinden Sorumlu Miidiirlerin Liderlik Stiline iliskin (")Qrctmcn Goriislerinin "Su
AnKi Yonetici ile Calisma Siiresi" Degiskenine Gore Tamimlayici istatistikleri

Su Anki Yénetici ile N Ortalama | Standart
Caligma Siiresi Sapma
Doniisiimcii 1-3 yil 121 70,34 17,51
Liderlik 4-7 y1l 16 75,31 16,36
8-11 yl 1 87,00
12 y1l ve tstii 3 89,66 4,61
Toplam 141 71,43 17,42
Etkilesimci 1-3 yil 121 37,65 9,10
Liderlik 4-7 yil 16 36,62 3,77
8-11 yil 1 47,00
12 y1l ve iistii 3 37,00 4,35
Toplam 141 37,58 8,57
Serbestlik 1-3 yil 121 10,34 6,62
T?mlyz-m 4-7 y1l 16 9,87 4,08
Liderlik 8-11 yil 1 6,00
12 y1l ve tstii 3 10,66 4,93
Toplam 141 10,26 6,31
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Tablo 28 ""Su Anki Yénetici fle Calisma Siiresi" Degiskenine iliskin Varyans Analizi (ANOVA) Testi

Sonuglari
Kareler Df Kare F Sig.
Toplami Ortalamasi
Doniistimcii Gruplar arast 1623,21 3 541,07 1,81 | ,14
Liderlik Gruplar i¢i 40875,52 137 298,36
Toplam 42498,73 140
Etkilesimci Gruplar arast 104,97 3 34,99 47 1,70
liderlik Gruplarigi | 10199,17 | 137 | 74,44
Toplam 10304,14 140
Serbestlik Gruplar arast 21,92 3 7,30 18 | 91
Tantyan Gruplar igi 5559,83 137 40,58
Liderlik Toplam 558175 140

Tablo 28’ de goriildiigii tizere okul oncesinden sorumlu miidiirlerin sergiledikleri
liderlik stilleri ile ilgili 6gretmen algilarinin “su anki yonetici ile calisma siiresi”

degiskenine gore farklilagip farklilagsmadigi incelenmistir.

Dontisiimeti liderlik (p=0,14 p>0,05) stili ile siirdiiriimci liderlik (p=0,70 p>0,05)
stili ve serbestlik taniyan liderlik (p=0,91 p>0,05) stili alt faktorlerinde 6gretmenlerin
gorlsleri arasinda “su anki yonetici ile ¢alisma siiresi” degiskeni bakimindan anlamli bir
fark gorilmemektedir. Buna gore oOgretmenlerin su anki yoneticileri ile calisma
stirelerinin, midiirlerinin sergiledikleri liderlik stillerini farklilagtiran bir etmen

olmadig1 sdylenebilir.

3.4.7. Yedinci Alt Probleme Ait Bulgular Ve Yorum

“Okul oncesi Ogretmenlerinin is doyumu ortalamasi ne diizeydedir?” Alt
problemine iliskin degerlendirmeler ve istatistiksel ¢oziimlemeler analiz edilerek

Tablo 29’da verilmistir.

Tablo 29 is Doyum Olgegi ile Yapilan Arastirma Sonuclarina Gore is Doyumu Alt Faktorlerinin
Aritmetik Ortalama Ve Standart Sapma Degerleri

N Minimum Maksimum | Ortalama | Standart
Sapma
Icsel Is 141 11,00 55,00 44,73 7,79
Doyumu
Dissal Ts 141 13,00 45,00 32,29 7,19
Doyumu
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Tablo 29’ da goriildiigi iizere is doyumu anketinin alt boyutlarindan en ytiksek
ortalama igsel i doyumunda (Ortalama=44,73; Standart Sapma=7,79) goriiliirken;
digsal is doyumu alt boyutunda (Ortalama= 32,29; Standart Sapma=7,19) daha
diisiik bir ortalama saptanmstir. I¢sel is doyumunun yiiksek olmasi, dgretmenlik
meslegi her ne kadar toplum nezdindeki eski itibarini1 koruyamiyorsa da hala ¢ogu
meslekten daha itibarli olmasimna ve daha iyi ¢alisma sartlarina sahip olmasina
baglanabilir. Digsal is doyumunun daha diisiik olmasi, mevcut egitim sisteminde
yeterince dig motivasyon araglarinin, maddi araglarin (6diil, idare, maas, terfi sistemi

vb.) olmamasina baglanabilir.

Kogak (2006) tarafindan yapilan “Okul Yoneticilerinin Dontisiimcti Liderlik
Stilleri ile Ogretmenlerin Is Doyumu Arasindaki iliski” adli arastirma sonuglar1, ve
Aslan (2013) tarafindan yapilan “Okul Miidiirlerinin Liderlik Stilleri ile
Ogretmenlerin Is Doyumu Arasindaki Iliskinin Incelenmesi” adli arastirma sonuglari

bu galigmanin bulgularini destekler niteliktedir.

3.4.8. Sekizinci Alt Probleme Ait Bulgular Ve Yorum

“Okul 6ncesi 6gretmenlerinin is doyumlari, “yas” degiskenine gore farklilagiyor
mu?” alt problemine iliskin is doyumu Olgegi ile yapilan Olgiimlerin “Yas”
degiskenine gore istatistiksel olarak farklilagip farklilagsmadigini test etmek igin
yapilan bagimsiz gruplar tek yonlii varyans (ANOVA), aritmetik ortalamalari,
standart sapma degerleri asagidaki tablolarda verilmistir.

Tablo 30 Okul Oncesi Ogretmenlerinin "Yas" Degiskenine Gore is Doyumuna iliskin Algilarim
Géosteren Tstatistiki Bilgiler

Yas N Ortalama | Standart
Sapma
Igsel Is Doyumu 25 yas ve alt1 27 44,88 6,25
26-35 yas 85 43,96 8,56
36-45 yas 19 47,21 7,40
46 yas ve Ustii 10 46,20 4,26
Toplam 141 44,73 7,79
Dissal Is Doyumu 25 yas ve alti 27 33,48 6,16
26-35 yas 85 31,44 7,37
36-45 yas 19 34,84 8,16
46 yas ve Ustii 10 31,50 5,50
Toplam 141 32,29 7,19
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Yukaridaki tablo incelendiginde “yas” degiskenine iligkin 6gretmen algisina
gore, igsel is doyumunda (Ortalama=44,73; Standart Sapma=7,79) ortalama yiiksek
iken; digsal is doyumunda (Ortalama=32,29; Standart Sapma=7,19) ortalama diistik
cikmustir.

Tablo 31 "Yas" Degiskeni ile is Doyumu Arasinda Yapilan Tek-Yonlii Varyans Analizi ANOVA)
Sonuglari

Kareler Df Kare F Sig.
Toplami Ortalamasi
Igsel Is | Gruplar aras 188,97 3 62,99 1,03 | ,37
Doyumu Gruplar i¢i 8324,31 | 137 60,76
Toplam 8513,29 | 140
Digsal 1@ Gruplar arast 228,71 3 76,23 1,48 22
Doyumu Gruplar igi 7028,77 | 137 | 51,30
Toplam 7257,48 | 140

Tablo 31’ de 6gretmenlerin is doyumunun “yas” degiskenine goére farklilasip
farklilasmadigini test etmek igin, tek yonlii varyans analizi (Anova) yapilmistir. Test
sonucunda is doyumu anketinin alt boyutlarindan igsel is doyumu (p=0,37 p>0,05)
ile digsal i3 doyumu (p=0,22 p>0,05) alt faktorlerinde Ogretmenlerin goriisleri
arasinda “yas” degiskeni bakimindan anlamli bir fark goriilmemektedir. Buna goére
ogretmenlerin yaslarinin igsel ve dissal is doyumlarmi farklilastiran bir etmen

olmadigi sdylenebilir.

Ince (2003), Tan (2003) ve Kocak (2006) yaptiklari arastirma sonugclari,
bulgular1 destekler niteliktedir.

3.4.9. Dokuzuncu Alt Probleme Ait Bulgular Ve Yorum

“Okul o6ncesi 0gretmenlerinin ig doyumlari, “mezun olunan okul” degiskenine
gore farklilastyor mu?” alt problemine iliskin is doyumu olgegi ile yapilan
Ol¢iimlerin “mezun olunan okul” degiskenine gore istatistiksel olarak farklilasip
farklilasmadigini test etmek i¢in yapilan bagimsiz gruplar tek yonlii varyans

(ANOVA), aritmetik ortalamalari, standart sapma degerleri tablolarda verilmistir.
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Tablo 32 Okul Oncesi Ogretmenlerinin "Mezun Olunan Okul" Degiskenine Gore IS Doyumuna
iliskin Algilarim1 Gosteren Istatistiki Bilgiler

Mezun Olunan Okul N Ortalama | Standart
Sapma

Icsel Is Doyumu | Lise 8 42,00 10,19

Yiiksekokul veya egitim enstitiisii | 36 43,91 8,33

Egitim fakiiltesi 96 45,25 7,42

Yiiksek lisans veya doktora 1 47,00

Toplam 141 4473 7,79
Dissal s Lise 8 30,62 10,15
Doyumu Yiiksekokul veya egitim enstitlisii | 36 32,11 6,68

Egitim fakiiltesi 96 32,50 7,21

Yiiksek lisans veya doktora 1 33,00

Toplam 141 32,29 7,19

Tablo 33 "Mezun Olunan Okul'* Degiskeni ile iS Doyumu Arasinda Yapilan Tek Yénlii Varyans
Analizi (ANOVA) Sonuclari

Kareler Df Kare F Sig.
Toplami Ortalamasi
Icsel Is | Gruplar aras1 | 114,54 3 38,18 62 | ,60
Doyumu Gruplar igi 8398,75 137 61,30
Toplam 8513,29 140
Dissal Is | Gruplar aras1 28,05 3 9,35 A7 |91
Doyumu Gruplar ici 722943 | 137 | 52,77
Toplam 7257,48 140

Tablo 33’ de 6gretmenlerin iy doyumunun “mezun olunan okul” degiskenine
gore farklilagip farklilasmadigini test etmek icin, tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) yapilmistir. Test sonucunda is doyumu anketinin alt boyutlarindan igsel
is doyumu (p=0,60 p>0,05) ile dissal is doyumu (p=0,91 p>0,05) alt faktorlerinde
Ogretmenlerin goriigleri arasinda “mezun olunan okul” degiskeni bakimindan
anlamli bir fark goriilmemektedir. Buna gore 6gretmenlerin mezuniyet durumlarimin

icsel ve digsal is doyumlarini farklilagtiran bir etmen olmadigi s6ylenebilir.

3.4.10. Onuncu Alt Probleme Ait Bulgular Ve Yorum

“Okul oOncesi Ogretmenlerinin i3 doyumlari, “meslekte caligma siiresi”

degiskenine gore farklilasiyor mu?” alt problemine iliskin is doyumu olgegi ile
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yapilan Olgiimlerin “meslekte ¢aligma siiresi” degiskenine gore istatistiksel olarak

farklilagip farklilasmadigini test etmek icin yapilan bagimsiz gruplar tek yonlii

varyans (ANOVA), aritmetik ortalamalari, standart sapma degerleri asagidaki

tablolarda verilmistir.

Tablo 34 Okul Oncesi Ogretmenlerinin "Meslekte ¢cahsma Siiresi" Degiskenine Gore is Doyumuna

iliskin Algilarim1 Gosteren lstatistiki Bilgiler

Meslekte Calisma Siiresi N Ortala | Standart
ma Sapma
I¢sel Is Doyumu 1-3 yil 29 44,27 6,15
4-7 yil 47 43,95 9,87
8-11 yil 26 44,53 7,67
12 y1l ve tistii 37 46,32 5,56
Toplam 141 44,73 7,79
Digsal 15 Doyumu 1-3 yil 29 32,79 5,96
4-7 yil 47 31,78 8,37
8-11 yil 26 32,15 7,35
12 y1l ve tistii 37 32,75 6,46
Toplam 141 32,29 7,19

Tablo 35 “Meslekte Calisma Siiresi" Degiskeni ile is Doyumu Arasinda Yapilan Tek-Yonlii Varyans
Analizi (ANOVA) Sonuglari

Kareler Df Kare F Sig.
Toplami Ortalamasi
igsel is Gruplar arast 377,01 5 75,40 1,25 ,28
Doyumu Gruplar igi 8136,27 | 135 | 60,26
Toplam 8513,291 | 140
Digsal 15 Gruplar arast 178,663 5 35,73 ,68 ,63
Doyumu Gruplar ici 7078,82 | 135 | 52,43
Toplam 7257,48 | 140
Tablo 35 de oOgretmenlerin is doyumunun “meslekte c¢alisma siiresi”

degiskenine gore farklilasip farklilasmadiginmi test etmek i¢in, tek yonlii varyans

analizi (Anova) yapilmistir. Test sonucunda is doyumu anketinin alt boyutlarindan

icsel is doyumu

(p=0,28 p>0,05) ile digsal is doyumu (p=0,63 p>0,05) alt

faktorlerinde 6gretmenlerin goriisleri arasinda “meslekte ¢alisma siiresi” degiskeni

bakimindan anlamli bir fark goriilmemektedir. Buna gore 6gretmenlerin meslekte

caligma siirelerinin icsel ve dissal is doyumlarini farklilastiran bir etmen olmadigi

sOylenebilir.
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3.4.11. On Birinci Alt Probleme Ait Bulgular Ve Yorum

“Okul dncesi 6gretmenlerinin is doyumlari “su anki yonetici ile ¢aligsma siiresi”
degiskenine gore farklilasiyor mu?” alt problemine iliskin is doyumu 6lcegi ile
yapilan Ol¢limlerin, “su anki yonetici ile calisma siiresi” degiskenine gore
istatistiksel olarak farklilagip farklilagsmadigini test etmek icin, bagimsiz gruplar tek
yonlii varyans (ANOVA) uygulanmistir. Aritmetik ortalamalari, standart sapma

degerleri asagidaki tablolarda verilmistir.

Tablo 37’ de 6gretmenlerin is doyumunun “su anki yonetici ile calisma stiresi”
degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini test etmek igin, tek yonlii varyans
analizi (Anova) yapilmistir. Test sonucunda is doyumu anketinin alt boyutlarindan
icsel i3 doyumu (p=0,24 p>0,05) ile digsal is doyumu (p=0,15 p>0,05) alt
faktorlerinde 6gretmenlerin goriisleri arasinda “su anki yonetici ile calisma siiresi”
degiskeni bakimindan anlamli bir fark goériilmemektedir. Buna gore dgretmenlerin
yoneticileri ile ¢alisma siirelerinin i¢sel ve dissal is doyumlarini farklilastiran bir

etmen olmadig1 sdylenebilir.

Tablo 36 Okul Oncesi Ogretmenlerinin "Su Anki Yénetici ile Calisma Siiresi" Degiskenine Gore is
Doyumuna lliskin Algilarim Gésteren Istatistiki Bilgiler

Su Anki Yonetici Ile N Ortalam | Standart
Caligma Siiresi a Sapma
Icsel Is 1-3 yil 121 44,21 7,99
Doyumu 4-7 y1l 16 47,87 5,81
8-11 yil 1 52,00
12 yil ve iistii 3 46,66 6,35
Toplam 141 44,73 7,79
Dissal Is 1-3 yil 121 31,88 7,04
Doyumu 4-7 y1l 16 34,93 7,85
8-11 y1l 1 44,00
12 yil ve istii 3 31,00 6,92
Toplam 141 32,29 7,19
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Tablo 37 "Su Anki Yonetici ile Calisma Siiresi" Degiskeni Ile Is Doyumu Arasinda Yapilan Tek-
Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuclari

Kareler Df Kare F Sig.
Toplamu Ortalamas
1
Icsel Is | Gruplar aras1 | 254,46 3 84,82 1,40 | 24
Doyumu Gruplar i¢i 8258,83 137 | 60,28
Toplam 8513,29 140
Dissal s Gruplar aras1 | 274,17 3 91,39 1,79 | ,15
Doyumu Gruplar igi 6983,31 137 | 50,97
Toplam 7257,48 140

Bu aragtirmada, okul Oncesi egitiminden sorumlu miidiirlerin sergiledikleri
liderlik stillerinin cinsiyet, yas, mesleki kidem, mezun olunan okul gibi degiskenler
acisindan Ogretmenlerin is doyumlar {izerinde farklilagma olup olmadigi, ayrica
okul miidiirlerinin sergiledikleri liderlik stilleri ile &gretmenlerin is doyumlari
arasinda bir iligki olup olmadiginin ortaya konulmasi amaglanmistir. Anketlerden

elde edilen verileri analizi sonucunda 6zetle asagidaki sonuglara ulagilmistir:

- Calisma sonucunda elde edilen 6nemli bir bulgu okul 6ncesinden sorumlu
midiirlerin benimsedikleri liderlik stilleri ile dgretmenlerin is doyumu arasinda
iliskinin varlig1 olusturmaktadir. Yapilan analizlerde, liderlik stilleri alt boyutu olan
dontistimcii liderlik ile is doyumunun alt faktorlerinden igsel i3 doyumu arasinda
orta, digsal i3 doyumu arasinda ise yiiksek diizeyde pozitif bir iliski bulunmustur.
Okul miidiirlerinin benimsedikleri liderlik stillerinin alt boyutu olan etkilesimci
liderlik ve i3 doyumu alt faktorlerinden igsel is doyumu ile orta, digsal is doyumu ile
arasinda ise orta diizeyde, pozitif bir iliski bulunmustur. Okul miidiirlerinin
benimsedikleri liderlik stillerinden serbestlik taniyan liderlik stili ile dgretmenlerin
is doyumu alt boyutlarindan igsel is doyumu ile diisiik diizeyde negatif, digsal is

doyumu ile ise diisiik diizeyde negatif bir iliski bulunmustur.

- Yukaridaki istatistiki  bilgilerden aragtirmaya katilan 6gretmenlerin
algilamalarina gore, birlikte calistiklar1 okul miidiirlerinin daha ¢ok doniisiimcii ve

etkilesimci liderlik tarzin1 benimsedikleri yargisina varilabilir.

- Serbestlik taniyan liderlik stilinin 6gretmenlerin is tatminiyle ters yonde iliskili

oldugu goriilmiistiir.
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- Liderlik stilleri alt boyutlarinda; 6gretmenler, okul midiirlerinin doniisimci
liderlik stilini en yliksek diizeyde sergiledikleri bulgusuna ulagilmistir. Bu boyutu,
siirdiiriimeii liderlik alt boyutu izlemistir. Ogretmenlerin algilamalarina gére okul
midiirlerinin en diisiik diizeyde serbestlik taniyan liderlik stilini sergiledikleri ortaya

cikmustir.

“Cinsiyet” degiskeni bakimindan, Ogretmenlerin okul yoneticilerinin
sergiledigi doniisiimcii, siirdiirimcili ve serbestlik taniyan liderlik stillerine iligkin
gorlislerinde anlamli bir farkliligin olup olmadigma bakilmamistir. Ciinkii anket
uygulanan kisilerin hepsi kadindir. Anket uygulama sirasinda hi¢ erkek 6gretmene

rastlanmamustir.

- “Yas” degiskeni bakimindan, 6gretmenlerin okul yoneticilerinin sergiledigi
doniistimcti, stirdiiriimcii ve serbestlik taniyan liderlik stillerine iliskin goriislerinde

anlamli bir farklilik gériilmemektedir.

“Mezun Olunan Okul” degiskeni bakimindan, &gretmenlerin okul
yoneticilerinin sergiledigi donilistimcii, siirdiiriimcii ve serbestlik taniyan liderlik

stillerine iliskin goriislerinde anlamli bir farklilik gériilmemistir.

“Meslekte c¢aligma siiresi” degiskeni bakimindan, Ogretmenlerin okul
yoneticilerinin sergiledigi dontisiimctii, siirdiirimcii ve serbestlik taniyan liderlik

stillerine iliskin goriislerinde anlamli bir farklilik goriilmemektedir.

- “Su anki yonetici ile calisma siiresi” degiskeni bakimindan, 6gretmenlerin okul
yoneticilerinin sergiledigi donilistimcii, siirdiiriimcii ve serbestlik taniyan liderlik

stillerine iliskin goriislerinde anlamli bir farklilik goriilmemektedir.

- Is doyumu anketinin alt boyutlarmdan en yiiksek ortalama igsel is doyumunda

tespit edilirken; digsal tatmin alt boyutunda daha diisiik bir ortalama saptanmistir.

- "Cinsiyet" degiskeni agisindan &gretmenlerin i doyum diizeylerine iliskin
goriislerinde anlamli bir farkliligin olup olmadigina bakilmamistir. Anket uygulanan

ogretmenlerin hepsi kadindir.

- “Yag” degiskeni agisindan, Ogretmenlerin is doyum diizeylerine iliskin

gorlislerinde anlamli bir farklilik gériilmemistir.
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- “Mezun olunan okul” degiskeni acisindan, 6gretmenlerin is doyum diizeylerine

iliskin goriislerinde anlamli bir farklilik goriilmemistir.

- “Meslekte calisma siiresi” degiskeni agisindan, Ogretmenlerin is doyum

diizeylerine iliskin goriislerinde anlamli bir farklilik gériilmemistir.

-“Su anki yonetici ile calisma siiresi” degiskeni agisindan, Ogretmenlerin is

doyum diizeylerine iligskin goriislerinde anlamli bir farklilik goriilmemistir.
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SONUC VE ONERILER

Bireylerin orgiit icerisinde bulunduklari davraniglar ve nedenleri uzun siiredir
arastirmacilarin dikkatini ¢ekmektedir. Bunun sebebi olarak islerin daha diizenli
hale gelmesi, performans ve verimin arttirilmasi, karliligin arttirilmasi gibi konular
gosterilebilir. Bununla beraber arastirmalar gostermektedir ki, bireylerin Orgiit
icerisindeki davranislari, bireylerin ihtiyaglari, beklentileri, algilari ve olmak
istedikleri ile agiklanmaktadir. Kurumlar ¢alisanlarinin beklentilerini ve ihtiyaglarini
karsiladig1 olglide bireye aidiyet duygusu verebilir. Birey aidiyetin saglanmasi,
ihtiyaglarin giderilmesi ve beklentilerin kargilanmasi sonucu kuruma karsilik verme
cabasi igerisine girecektir. Karsilikli bu olumlu durumlar sonucunda is doyumundan

bahsetmek miimkiin olabilecektir.

Is doyumu 6gretmenler ve okullar agisindan diisiiniildiigiinde, elbette okullarin
diger kurumlar gibi genel ve 6zel amaglar1 bulunmaktadir. Okullarin bu genel ve
0zel amaglara ulasirken insanlar, yani 6gretmenler ve diger paydaslari isin igine
katmasi gerekmektedir. Egitim- 6gretim islerinin en 6nemli unsurlarindan birisi olan
ogretmenlerin ise is doyumlari, kurumlarin etkililikleri agisindan ve egitim-6gretim

performansi agisindan olumlu etkilere sebep olabilecek dnemdedir.

Ogretmenlerin is doyumu diizeyleri vyiikseltilmek isteniyorsa oncelikle
Ogretmenlerin yoneticilerine bakis acilar1 degistirilmelidir. Bunun i¢in de en biiyiik
cabayr gostermesi gereken yoneticidir. Kogak (2006) arastirmast ile okul
yoneticilerinin, okulda sergiledikleri liderlik davranislari ile dgretmenlere saglikli
mesajlar iletemediklerini, 6gretmenler tarafindan farkli algilarin olugmasina neden
oldugunu gostermistir. Kogak’in bu arastirmasit benzer sonuglara varildigini

gostermektedir.

Ogretmenlerin is doyumunu gergeklestirecek ve siirdiirecek, mesleginde daha
verimli olmasini saglayacak etmenlerin belirlenmesi ve diizenlenmesi i¢in bunlarin
neler oldugundan yola ¢ikarak gerekli diizenlemelerin yapilmasinin, okul
miidiirlerinin yoneticilik performanslarinin 6gretmenlerin performansini arttirmasi

tizerindeki etkilerini belirlemek gereklidir.
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Belirlenecek olan bu etmenler 6gretmen performansinin artmasini ve egitim
kalitesinin iyilestirilmesi saglayacaktir. Bu da gelecek nesillerimizin gelisimi, egitim

Ogretimin kalitesinin artmasi i¢in biiyiik 6l¢lide 6nem tasimaktadir.

Calisanlarin genel liderlik algilar1 ile genel is doyumlar1 arasindaki anlamli
iliskiye dayanarak, okul miidiirlerinin 6gretmenlerin genel is doyumlarini artiracak

sekilde liderlik tarzlar gelistirmeleri gerektigini soyleyebiliriz.

Miidiirlerin 6nemli konular giindeme geldiginde katilmaktan kaginmamasi ve
ihtiya¢ duyuldugunda ulasilabilir olmasi gerektigi, miidiirlerin calisanlara birey
olarak davranmasi ve giiven vermesi gerektigi, miidiirlerin liderlik egitimi iizerine

yapilan egitim ve seminerlere katilmalarinin yararh olacagi sdylenebilir.

Ogretmenlerin  kendilerini siirekli gelistirmeleri her ne kadar kendi
sorumluluklari ise de, bu anlayisin bir okulda basari ile uygulanmasinda yonetimin
rolii olduk¢a Onemlidir. Okul miidiirleri tarafindan okullarinda, 6gretmenlerin
mesleki gelisimleri ve bu yonde motive edilmeleri ile ilgili okul i¢inde ve disinda

hizmet i¢i egitim kurslar1 ile seminer ve konferanslar gibi etkinlikler diizenlenebilir.

Okul midiirlerinin sergiledikleri liderlik stilleri ile &gretmenlerin is doyum
diizeyleri arasinda yiiksek bir iliskinin olmasindan dolayi, okul miidiirlerinin
yonetici becerilerini ve liderlik tarzlarini gelistirici programlar diizenlenmesinin

biiyiik katki saglayacagi soylenebilir.

Arastirma sonuclar1 gosterdi ki dontisiimcii liderlige olan ragbet diger liderlik
stillerinden daha yiiksektir. Bunun i¢in okul midiirleri doniigiimcii liderlik

ozelliklerini sergileyici sekilde tesvik edilmelidir.

Aragtirmada veri toplama araci olarak ‘anket’ kullanilarak; elde edilen veriler
sonucu belirlemistir. Anket ¢alismasinin sinirliliklar1 goz 6niinde alindiginda, diger

veri toplama yontemlerinden (miilakat gibi) yararlanarak da aragtirmalar yapilabilir.

Bolgenin genel durumu gz Oniline alindiginda c¢ogunlukla gen¢ yastaki
ogretmenlerin hizmet verdikleri goriiliir. Goreve yeni baslayan ve idealist olan bu

ogretmenlere daha fazla imkan saglanarak bolgenin egitim kalitesi yiikseltilebilir.
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Sadece 6gretmenler iizerine yapilan bu arastirmaya yoneticiler de eklenerek daha

kapsamli bir aragtirma daha yapilabilir.

Mugla ili Bodrum ilgesi drnekleminde gergeklestirilen bu aragtirma iilkemizin

farkli bolgelerinde de daha farkli degiskenlerle yapilabilir.
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EKLER

EK-1
Okulun Okulun Adi Yonetici Oldugu Gonilli Anket
Bulundugu (MEB’e Bagli Devlet Okullari) icin Anket Olmayan Dolduran
Bolge Doldurmayan Ogretmen Ogretmen
Ogretmen Sayisi Sayisi Sayisi
Akyarlar Haci Mahmut Tinaztepe ilkokulu - - 1
Bitez Giluimser Danaci Ortaokulu - 2 4
Bodrum Sehir Baris Akay Anaokulu - - 6
Bodrum Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi - - 4
Bodrum Giiler Mustafa Kizilagag ilkokulu - - 4
Bodrum Cumhuriyet Ortaokulu - - 4
Bodrum Umurca ilkokulu - - 3
Bodrum Atatiirk ilkokulu - - 4
Bodrum Mahinur Cemal Uslu Ortaokulu - - 2
Bodrum Hiseyin Turgut Karabagh - - 1
Ortaokulu
Bodrum Merkez Turgutreis Ortaokulu - 2
Comlekci K. | Comlekgi ilkokulu - -
Derekdy Derekéy ilkokulu 1 - -
Golkdy Ahmet Naci Coskunoglu ilkokulu - - 1
Giimbet Hiseyin Boyaci ilkokulu - - 2
GUmuslik Kemal Durmaz ilkokulu - - 2
Giindogan Nafiz llicak ilkokulu - - 2
Glndogan Muharrem Eskiyapan Ortaokulu - - 2
Guvercinlik Sudi Ozkan ilkokulu - 2 -
Kizilagag Saliha Veysel Oktay ilkokulu - - 2
Konacik Cahit Ozvezneci ilkokulu - - 4
Mumcular Fuat Erten ilkokulu - 2 2
Ortakent Berhan Taha Bakir Anaokulu 2 - 10
Ortakent Doktor Hiiseyin Miimtaz Ataman - - 5
ilkokulu
Pinarlibelen Nilglin Doktor Kerim Cangir - 1 -
ilkokulu
Tepecik K. Tepecik Demir Topal ilkokulu - - 1
Turgutreis Zeyyat Mandalinci ilkokulu - - 4
Turgutreis Vedat Tirkmen Ortaokulu 1 - 2
Turgutreis Amiral Turgut Reis ilkokulu - 1 5
Turkbaki Sehit Gaffur Kaynar ilkokulu - 1 -
Yalikavak Geris Pasanda Dernegi Anaokulu 1 - 4
Yalikavak Suzan Abdilhakim Bilgili - - 2
Ortaokulu
Yalikavak Nese Dogan ilkokulu - - 4
Yalikavak Profilo Marina ilkokulu - 2 2
Yukari Mazi Yukari Mazi ilkokulu 1 - -

Xi




Okulun Okulun Adi Yonetici Oldugu Goniilla Anket
Bulundugu (MEB’e Bagh Ozel Okullar) igin Anket Olmayan Dolduran
Bolge Doldurmayan Ogretmen Ogretmen
Ogretmen Sayisi Sayisi Sayisi
Ortakent Marmara Koleji ilkokulu - - 4
Bodrum Kigik Seyler Anaokulu 1 - 12
Bodrum Ozel Bodrum Marmara 1 - 4
Anaokulu
Bodrum Gokkugagi Anaokulu - - 3
Konacik Ozel Merter Koleji ilkokulu - 2 3
Turgutreis Deha Anaokulu - - 1
Turgutreis Ozel Turgutreis Marmara 1 - 4
Anaokulu
Ortakent Ted Bodrum Koleji - - 11
Bitez Kartanesi Anaokulu 1 2 7
Okulun Okulun Adi Yonetici Oldugu Gondlla Anket
Bulundugu icin Anket Olmayan Dolduran
Bolge Doldurmayan Ogretmen Ogretmen
Ogretmen Sayisi Sayisi Sayisi
Bodrum MEB’e Bagli Devlet Okullari 6 13 92
Bodrum MEB’e Bagl Ozel Okullar 4 4 49
Toplam Meb’e Bagli Tum Okullar 10 17 141

Mugla/Bodrum’da MEB’e baglh calisan 6gretmen sayisi: 168

Doldurulan anket sayisi: 141
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EK-2

COK FAKTORLU LIDERLIK ANKETI VE i$ DOYUMU ANKETI

Degerli Meslektasim;

Bu anket, okul oOncesi egitiminden sorumlu miidiirlerin liderlik stillerinin
O0gretmenlerin is doyumu tizerindeki etkisini, 6gretmen algilarina dayanarak incelemek
i¢in diizenlenmistir.

Anket i¢ (3) bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde; kisisel bilgiler
bulunmaktadir. Ikinci boliimde, okul ©6ncesi egitiminden sorumlu miidiirlerin
Ogretmenler tarafindan algilanan yonetici becerilerini tespit etmek amaciyla, Cok
Faktorlii Liderlik Anketi; {igiincii boliimde ise, 6gretmenlerin i doyumu diizeylerini
ortaya koymak amaciyla, Is Doyumu Anketi yer almaktadir.

Ankete vereceginiz cevaplar, arastirmaci disinda hi¢bir kurum ve kisi tarafindan
kullanilmayacaktir. Anketten elde edilen veriler toplu olarak degerlendirileceginden
isim yazmaniza gerek yoktur.

Sorular dikkatlice okuduktan sonra, size en uygun gelen ifadedeki bosluga carp1
isareti “X” koymanizi beklemekteyiz.

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

Hande BENIBOL
Maltepe Universitesi
Sos. Bil. Ens. Isletme Anabilim Dali

Yiiksek Lisans Ogrencisi

e-mail: hande.benibol@tedbodrum.k12.tr

hande ayan@hotmail.com

Adres: Ted Bodrum Koleji Bodrum/MUGLA

GSM : 0555 261 48 75
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KiSIiSEL BiLGILER

1.CINSIYETINiZ
O KADIN

0O ERKEK

2.YASINIZ
0O 25 ve alt1
O 25-35
O 36-45

[ 46 ve tstii

3. OGRENIiM DURUMUNUZ

[ Lise

O Yiiksekokul veya Egitim Enstitiisti
O Egitim Fakiiltesi

O Yiiksek Lisans veya Doktora

4. MESLEKTE TOPLAM CALISMA SURENIZ
0 1-3 yil

O 4-7 y1il

0O8-11 yil

O 12 yil ve istii

5. SU ANKIi YONETICINIiZ ILE CALISMA SURENIZ
O1-3y1l

O 4-7 yil

08-11 yil

[0 12 yil ve iisti

Xiv



BENIM YONETICIiM;

Hicbir

Zaman

Nadiren

Bazen

Zaman

Cogu
Her

Zaman

. Ancak harcadigim ¢abay1 gordiigiinde bana yardimeci olur.

. Kritik kararlarin uygunlugunu gézden gegcirir.

. Sorunlar ciddilesmeden karismaz.

. Dikkati, yanligliklar, hatalar ve uygunsuzluklar iizerindedir.

. Onemli bir konu giindeme geldiginde karismaktan ¢ekinir.

. Kendisi i¢in 6nemli deger ve inanglar1 bizimle paylasir.

. Ihtiya¢ duyuldugunda yoktur.

R0 [QA| N[N |||~

. Sorunlar1 ¢6zerken farkli bakis agilar1 arar.

9. Gelecege bakist olumlu, konugmalari iyimserdir.

10. Onunla ¢aligmak insan1 gururlandirir.

11. Performans hedeflerimize ulastigimizda, uygun sekilde 6diillendirilmemizi
saglar.

12. Harekete ge¢mesi i¢in iglerin iyice kotiiye gitmis olmasi gerekir.

13. Ulagmamuz gereken hedefleri biiylik bir coskuyla anlatir.

14. Giiglii bir amaca sahip olmanin énemini vurgular.

15. Caliganlarini yetigtirmek, onlara yeni bir seyler 6gretmek i¢in zaman harcar.

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

17. Cok zorunlu olmadikca 6nlem almanin gereksiz olduguna inanir.

18. Grubun iyiligi i¢in 6zveride bulunur, kendi onceliklerinden vazgeger.

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

20. Harekete gegmesi i¢in sorunlarin kroniklesmesi gerekir.

21. Davranislari, ¢alisanlarin ona saygi duymasini saglar.

22. Zamanin acil miidahale gerektirecek sorunlar arayarak gegirir.

23. Kararlarinin ahlaki ve etik sonuglarini g6z 6niinde bulundurur.

24. Yapilan hatalan asla unutmaz, sorumlusu bulununcaya kadar arastirir.

25. Calisanlarda gii¢ ve giiven duygusu yaratir.

26. Gelecekle ilgili vizyonu ile ¢alisanlarin etkiler.

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

28. Karar vermekten kaginir.

29. Calisanlarina farkli ihtiyaglari ve yetenekleri olan bireyler olarak yaklasir.

30. Calisanlara islerine farkli agilardan bakmalarini 6nerir.

31. Calisanlara kendilerini gelistirmeleri i¢in firsat yaratir ve destekler.

32. Calisanlara gorevlerin nasil yapilacagi konusunda yeni bakis agilari 6nerir.

33. Acil sorulara cevap vermeyi geciktirir.

34. Ortak bir misyona (gérev anlayisina) sahip olmanin dnemini vurgular.

35. Calisanlan iyi bir i yaptiklarinda takdir eder.

36. Hedeflere ulasilacagina dair gliven olusturur.
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1. Beni her zaman mutlu etmesi bakimindan,
2. Tek bagima calisma olanagimin olmasi bakimindan,
3. Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan,

. Toplumda, “saygin” bir kisi olma sansin1 bana vermesi bakimindan,

. Yoneticimin ¢alisanlar1 yonetim tarzi agisindan,

. Yoneticimin karar vermedeki yetenegi bakimindan,

. Vicdanima aykir1 olmayan isler yapabilmem ag¢isindan,

. Bana sabit bir is saglamasi bakimindan,

9.

Baskalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan,

10. Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam bakimindan,

11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi
bakimindan,

12. Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmasi bakimindan,

13. Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimindan,

14. Is iginde terfi olanagimin olmasi agisindan,

15. Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan,

16. Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana saglamasi
agisindan,

17. Calisma sartlar1 bakimindan,

18. Calisma arkadaglarimin birbirleri ile anlagsmasi agisindan,

19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme agisindan,

20. Yaptigim is karsiliginda elde ettigim basar1 duygusundan,
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