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Ogrencinin Ad1 Soyad1 | Nagihan SAHIN

Anabilim Dah Egitim Bilimleri

Danismanin Adi Prof. Dr. Zekeriyya ULUDAG

Baz1 Degiskenler Acisindan Milli Egitim Mudiirligi
Tezin Ad ile Ik ve Orta Ogretim Okul Yoneticilerinin Liderlik
Stilleri ve Is Doyumu Diizeyleri (Amasya ili Ornegi)

Bu arasgtirmanin amact; Milli Egitim Miidiirliigii yoneticileri ile Ik ve
Ortadgretim Okulu yoneticilerinin liderlik stillerini ve is doyumu diizeylerini
tespit ederek; bu 6zelliklerin hangi degiskenlere bagli olarak (cinsiyet, yas, medeni
durum, ¢alisilan kurum, mesleki kidem, egitim seviyesi ve aylik gelir) anlamli
farklilik gosterdigini belirlemektir. Ayrica liderlik stilleri ile is doyumu diizeyleri
arasinda nasil bir iliski oldugunun belirlenmesi de amaglanmistir. Bu amag
dogrultusunda Amasya ili ve ilgelerindeki milli egitim miudirligi ile ilk ve
ortadgretim okullarinda gorev yapan yoneticilere “Liderlik Stilleri Belirleme”

olgegi ile “Is Doyumu Diizeyi Belirleme” 6lgegi uygulanmistir.

Elde edilen veriler analiz edilerek su sonuclara ulagilmistir:

Yoneticiler daha ¢ok doniisiimcii liderlik stilini tasimaktadirlar.

Yoneticilerin etkilesimci liderlik stilleri ile cinsiyet, yag, medeni durum,
calisilan kurum, mesleki kidem, egitim seviyesi ve aylik gelir degiskenlerinin
higbiri arasinda anlamli farklilik tespit edilmemistir.

Yoneticilerin déoniistimcii liderlik stilleri ile cinsiyet, medeni durum,
calisilan kurum, mesleki kidem, egitim seviyesi ve aylik gelir degiskenleri arasinda
anlaml farklilik bulunmazken; “yas” degiskeni arasinda anlamli farklilik tespit
edilmistir.

Yoneticilerin is doyumlar ile cinsiyet, mesleki kidem, egitim seviyesi ve
aylik gelir degiskenleri arasinda anlaml farklilik bulunmazken; medeni durum ile

is doyumunun is giivenligi ve kariyer boyutu arasinda ve c¢alistiklart kurum




degiskeni ile is doyumunun is giivenligi ve kariyer boyutu arasinda anlamli
farklilik tespit edilmistir.
Yoneticiler is doyumunun tiim alt boyutlarina iliskin yeterince tatmin

olduklarini ifade etmislerdir.

Yoneticilerin etkilesimci liderlik stilleri ile is doyumunun &diil boyutu
arasinda negatif yonlii disiik diizeyde bir iliski tespit edilirken; kisisel gelisim,
sosyal iligkiler ve is giivenligi ve kariyer boyutlar1 arasinda ise pozitif yonlii orta

diizeyde bir iligki tespit edilmisgtir.

Yoneticilerin doniigiimcii liderlik stilleri ile i3 doyumunun kisisel gelisim
ve is giivenligi ve kariyer boyutu arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir iliski
tespit edilirken; odiil ve sosyal iligkiler boyutlar1 arasinda ise pozitif yonlii yiiksek

diizeyde bir iligki tespit edilmistir.

Anahtar Sozciikler: Liderlik, Dontlistimcii Liderlik, Etkilesimei Liderlik,
Is Doyumu, Y6netici.



ABSTRACT

Student’s Name and Surname | Nagihan SAHIN

Department’s Name Educational Sciences

Name of the Supervisor Prof. Dr. Zekeriyya ULUDAG

Leadership Styles and Job Satifaction Levels of
Directorate of National Education and School
Name of the Thesis Administrators of Primary and Secondary
Education in Terms of Some Variables (Amasya
Province Sample)

The purpose of this research is to determine which of these features
(gender,age,marital status,institution worked,vocational seniority,educational level
and monthly income) based on indicate meaningful distinctness after establishing
leadership styles and the levels of job satisfaction of administrators of directorate
of national education and primary and secondary school.Addition it’s aimed to be
identified how there is a relationship between leadership styles and the levels of
job satisfaction.In accordance with this aim,”’Definition of Leadership
Styles’’scale and “’Definition of Job Satisfaction Levels’’scale have been
implemented for administrators working in provincial directorate of national
education and administrators working in primary and secondary schools in

Amasya and its districts.
Following results have been reached after acquired data was analysed :

Administrators mostly feature the style of “Transformational

Leadership.”’

It has not been established any meaningful distinctness between
“Interactionist Leadership Styles’> of administrators and ¢’age,sex,marital
status,institution,vocational seniority,educational level and monthly

income’’variables.
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Although there isn’t any meaninful distinctness between administrators’
“Transformational Leadership Styles’’ and ‘’age,gender,marital status,institution
worked,vocational seniority,educational level and monthly
income’’variables,meaningful  distinction has been established between

“’age’’variable.

Although there isn’t any meaningful distinctness between administrators’
job satisfaction and ‘’gender,vocational seniority,educational level and monthly
income’’variables,a meaningful distinction is established between ¢’marital
status’’ and job satisfaction and the extent of ‘’job security and career’’ and
between “’institution worked’’variable and job satisfaction and the extent of ‘’job

security and career.”’

Administrators have stated that they are satisfied sufficiently in relation to
all sub-dimensions of job satisfaction.

Any meaningful relationship hasn’t been reached between ‘’interactionist
leadership’’styles and the extent of “’award’’ of job satisfaction,but among the
extent of “’personality development’ a positively low relationship,among the
extent of “’social relations’’ a positively high relationship and among the extent of
“’job security and career’’ positively medium-level relationship have been
established.

Any meaningful relationship hasn’t been reached between administrators’
styles of ’transformational leadership’’and the extent of ‘“’award’” of job
satisfaction,but a positively high level relationship has been established among
the extent of “’social relations’” while a positively medium-level relationship has
been established between the extent of “’personality development’ and ‘’job

security and career’’.

Keywords: Leadership, transformational leadership, interactionist

leadership, job satisfaction, administrator.
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ONSOZ

Insanlarin géniillerine giden yollar1 fethederek, onlar iizerinde derin etkiler
birakmak, lideri lider yapan en onemli vasiflardandir. Bu etki ile liderler
toplumlarina yon verirler. Toplumlarin kaderini degistiren, biiylik kiiciik her
yastan insan tarafindan sevilen liderler ¢esitli 6zellikleri bakimindan digerlerinden
farklilik gostermektedirler. Nedir bu 6zellikler? Neden liderlik? Bu ¢alismanin
konusunu belirlemede lideri lider yapan o6zelliklerin kesfedilmesine olan merak
duygusu etkili olmustur. Liderlerin islerine karsi olan tutumlarini ifade eden is
doyumu kavrami ise liderlik konusunu miiteakip ele alinmistir.

Bu calisma {i¢ boliimden olusmaktadir. Calismamizin giris kisminin yer aldigi
birinci boliim; liderlik ve is doyumu ile ilgili literatiir taramasindan meydana
gelen kuramsal ¢ergevenin olusturuldugu ikinci kisim ve son olarak aragtirmanin
uygulama kismi ile bu uygulamanin istatistiksel analizlerinin yer aldigi, bu
analizlerin sonucunda tartisma ve yorumlara yer verilerek genel bir
degerlendirmenin yapildig: ticlincii boliim seklinde diizenlenmistir.

Bu calismada ¢ok biiylik emegi gecen, sadece tez danigmanim degil her anlamda
bana danigsmanlik yapan ¢ok degerli hocam Sayin Prof. Dr. Zekeriyya Uludag’a;
ilk danigmanim olan ve tez konusunu belirlemede yardimci olan c¢ok degerli
hocam Sayin Yrd. Dog¢. Dr. Ali Yilmaz’a; arastirma olgeklerinin uygulanmasi
kisminda yardimci olan Amasya Il Milli Egitim Miidiirii Sayin Necati Akkurt ve Il
Milli Egitim Miidiir Yardimcist Sayin Ali Bahgivan’a; analiz kisminda yardime1
olan Saymn Yrd. Dog¢. Dr. Yiiksel Terzi’ye; yardim ve destegini esirgemeyen ¢ok
degerli arkadaslarima ve akademik calismaya basladigim ilk andan itibaren her an

yanimda olarak bana inanan sevgili aileme en kalbi tesekkiirlerimi sunarim.
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BOLUM I
GIRIS

Insanlar tarih boyunca kendilerini harekete gegirecek, yaptiklari islerde onlara
destek olacak, amaglarina dogru yiriidiikleri yolda kendilerine rehber olacak
onder kisilere ihtiyag duymuslardir. Bu kisiler, insanlarin ortak karar vererek ve
isteyerek sectigi bireyler oldugu gibi zaman zaman da toplumlar istemeyerek bir
ondere uymak zorunda kalmislardir. Hitap ettigi kitleye kendini kabul ettiren ve

kitleleri harekete gegiren kisiye lider adi verilmektedir.

Toplumlarda sosyal ve kiiltiirel degisimlerin yasanmasiyla “liderlik” kavramina
yiikklenen anlamlar da degismistir. Toplumlarin hemen hemen her kesiminde
“lider” olarak tanimlanan kisilere rastlanmaktadir. Sirket yonetimlerinde tepe
yoneticileri (uluslar arasi kullanimiyla CEO-Chief Executive Officer-’lar), egitim-
Ogretim ortamlarinda lider 6gretmen veya yoneticiler, 6grenci gruplar1 arasinda en
popiiler olan s6zii en ¢ok dinlenen kisiler, toplumda en yasl ve goriisleri en ¢ok

onemsenen sosyal liderler bu kisilere 6rnek olarak gosterilebilir.

Bir isletmenin en iist yonetiminde “tepe yoOneticisi” olarak ifade edilen kisiler yer
almaktadir. Egitim kurumlarinda ise bu konumda merkez teskilatinda “Milli
Egitim Bakam”, tasra teskilatinda da “il ve Ilge Milli Egitim Miidiirleri”
bulunmaktadir. Merkez teskilatindan tasra teskilatina dogru bir siralama yapmak
gerekirse egitim yoneticileri hiyerarsik olarak; Milli Egitim Bakani, Bakan
Yardimcisi, Miistesar, Miistesar Yardimcilari, ilgili birimlerin genel miidiir ve
yardimcilar, i1 Milli Egitim Miidiirii, Il Milli Egitim Miidiir Yardimcisi, Tlge Milli
Egitim Miidiirli ve yardimcilari, sube miidiirleri ve son olarak da okul miidiirleri

ile miidiir yardimcilari seklinde siralanabilir.

Bir yerdeki egitim-6gretim faaliyetlerinin belirlenen hedeflere uygun yiiriitiilmesi
konusunda en 6nemli gorev o bdlgenin tepe yonetiminde s6z sahibi olan kisilere
diismektedir. il ve ilgelerde bu gorevi bolgede egitimin tepe ydnetimini olusturan

milli egitim miidiirliiklerindeki yoneticiler yiiriitmektedir.



Milli Egitim Bakanhigi’nin 18.1.1995 tarih ve 22175 sayili Milli Egitim
Miidiirliikleri Yéonetmeligi’nin 1. maddesine goére il ve ilge milli egitim
mudirlikleri, Milli Egitim Bakanligi’nin il ve ilge diizeyindeki gorevlerini
planlamak, programlamak, yonetmek, denetlemek, gelistirmek ve degerlendirmek
tizere kurulmustur (MEB Mevzuat, Milli Egitim Miudirlikleri Yo6netmeligi,
Tarih:18.1.1995, Say1:22175).

Yonergede ifade edilen gorevler takim calismasini gerektirmektedir. Basta il-ilge
milli egitim miidiirleri olmak tizere egitimin tiim kademelerindeki yoneticiler
kendilerine ¢alisma alanlarina gore ekipler olusturarak bu ekiplerin ¢aligmalarini
yiirlitmektedirler. Bu siiregte yoneticilerin gorevi ise ¢alismalarin her agamasinda
bir takim lideri olarak siireci planlayan, denetleyen ve yonlendiren kisi olmaktir.

Bu temel gorevin etkili yiiriitilmesi ise “liderlik” 6zelligini gerektirmektedir.

Lider, belli bir ¢ogunlugun goniillii veya goniilsiiz olarak, formal ya da informal
yontemlerle sectigi kisidir. Bagli oldugu orgiitii yonlendiren liderler, orgiitiin
olumlu yonde gelismesine katkida bulunabildigi gibi tam tersi durumlar da soz
konusu olabilmektedir. Lider ne kadar etkili ve basariliysa orgiit de o Olcilide
basarili olur. Liderlik, en iyi degerleri ifade eden sozciiklerle insanlarin yiiregine

ulasabilme becerisidir (Akt. Ergetin, 2000:20 ).

Toplumlarin liderleri ile iliskisi toplumun gelecegini belirlemekte Onem
tagimaktadir. Bu iliskileri belirlemede ise liderlerin ozellikleri kilit noktay:
olusturmaktadir. Liderlerin iletisim stilleri, karar verme stilleri, yonetim anlayisi,
hitap ettigi kitleye bakis agis1 bu ozellikleri olusturmaktadir. Ilimli yaklagimlar
sergileyen, astlarin1 destekleyen, onlara giiven telkin eden, kararlar alirken
astlarina danisan ve caligsanlariyla bir biitiin oldugunu bilen liderler, ¢alisanlarinin
giiven ve takdirini kazanacaklardir. Liderine gilivenen insanlar ise yaptiklar1 isten
mutlu olacak ve igini en iyi sekilde yapmaya ¢alisacaklardir. Bu durum
calisanlarin is doyumuna olumlu yonde etki edecek, ¢alisma ortamlarinin da mutlu
ve huzurlu olmasini saglayacaktir. Mutlu ve huzurlu ¢aligma ortamlar1 da is
doyumu yiiksek calisanlarin ve dolayisiyla islerini en iyi sekilde yapan mutlu

toplumlarin olugmasini saglayacaktir.



Bireyin isini severek yapmasi, yaptigi isten zevk almasi “is doyumu” olarak
adlandirilir. Is doyumu bireyin is hayatim1 dogrudan ve 6zel hayatin1 ise dolayli

olarak etkilemektedir.

Is gorenin is degerleri, is degerlerinin gerceklesmesine iliskin is gorenin
algilamalar1 ve is doyumu, is gorenin bireysel 6zellikleri (yas, cinsiyet, kisilik,
ogrenim diizeyi, meslek diizeyi vb) ile orgiitsel degiskenlerin (iicret, isin kendisi,

calisma kosullari, denetim, vb) ortak etkisi ya da islevidir (Balct, 2011).
Eren ise is doyumuna iligkin su sekilde bir agiklama yapmustir:

Is doyumu denince, isten elde edilen maddi cikarlar ile iscinin beraberce
calismaktan zevk aldig1 is arkadaglari ve eser meydana getirmenin
sagladign mutluluk akla gelir. Is¢i ¢alismasi sonucunda ortaya koydugu
eseri somut olarak gorebiliyorsa, bundan duyacagi is¢ilik gururu onun igin
biiyiik tatmin kaynagi olacaktir. Asiri teknigin ve is boliimiiniin dogurdugu
otomasyon sekli ve seri halinde {iretime gidilmesi is¢iyi emeginin
karsiligin1 gérme, kendi ile iftihar etmek zevkinden yoksun birakacaktir.
Bu konuda monotonlugu O&nleme tedbirlerine bagvurarak morali
ylikseltmek olanaklidir (Eren, 2008:202).

Cebeci (2006), okul miidiirlerinin is doyumu diizeylerini belirlemek amaciyla
yaptig1 Okul Miidiirlerinin Is Doyumu Diizeyleri adli yiiksek lisans ¢alismasinda
okul miidiirlerinin is doyumu diizeylerinin ortalamanin iizerinde oldugu sonucuna
varmigtir. Ayrica arastirma sonuglarmma gore okul yoneticilerinin i doyumu
diizeyleri cinsiyet, yas, mezun olunan okul tiirii, mesleki kidem, yoneticilik
kidemi ve yoneticilik ile ilgili hizmet i¢i egitime katilma degiskenlerine gore
anlaml farklilik gostermemekteyken; yoneticilik sinavi kazanma degiskenine gore

anlaml bir farklilik géstermektedir.

Eker (2006)’in, lice Milli Egitim Miidiirlerinin Liderlik Davramgslarinin Okul
Miidiir ve Miidiir Yardimcilarimin Kendilerini Takim Olarak Algilamalar
Uzerindeki Etkisi, adl1 yiiksek lisans tezinde ilge milli egitim miidiirlerinin liderlik
davraniglarinin okul miidiir ve miidiir yardimcilarinin kendilerini takim olarak
algilamalar {izerindeki etkisini incelemek istemistir. Arastirma sonuclarina gore,
Ilge Milli Egitim Miidiirlerinin takim lideri olarak goriilebilmesi igin iyi motive
edebilme, ilham saglayabilme, risk iistlenebilme, iyi bir model olma, kararlari

ortak alabilme, kosullara uygun takim iklimi ve kiiltiirii olusturma, insan1 dikkate



alma, iletisim saglama, yetkisini devredebilme, sosyal fayda saglama, genis bir
goriis alani olusturabilecek vizyona sahip olma ve o vizyonu yayma, ikna
edebilme gibi niteliklere sahip olmasi1 gerektigi belirlenmistir. Bu nitelikler
dontistimcii liderlerin 6zellikleri arasinda yer almaktadir. Okul miidiir ve miidiir
yardimcilar1 ise kendilerini takim olarak gorebilmeleri icin paylasilan ortak bir
amacin olmasi, iletisim, takim igi rollerin bilinmesi, takim kiiltiiriinii benimseme,
takimin birbirine bagliliginin olusmasi ve takim atmosferi 6zelliklerinin olmasi

gerektigi belirlenmistir.

Ozdil Aydin (2009)’1n Doniistiiriicii Liderlik ve Toplumsal Cinsiyet Rolleri
Arasindaki Iliskinin Incelenmesi adl yiiksek lisans tezinde liderlik ile cinsiyetler
ve cinsiyet rolleri arasindaki iligkiyi incelemistir. Arastirma sonuglarina gore
doniistimcii liderlik 6zelligi cinsiyete bagli olarak farklilasmamaktayken, cinsiyet

rollerine gore farklilik gostermektedir.

Eryilmaz (2006), Endiistri meslek Lisesi Okul Miidiirlerinin Doniistimcii Liderlik
Ozelliklerine Sahip Olma Diizeyleri (Ankara Ili Ornegi) adli endiistri meslek lisesi
okul midiirlerinin doniisimcii liderlik 6zelliklerine sahip olma diizeylerini
belirlemek amaciyla yaptig1 calismasinda; doniisiimcii liderligin ideallestirilmis
etki, telkinle giidiileme, entelektiiel uyarim ve bireysel destek boyutlarmna iliskin
davraniglari, Endiistri Meslek Lisesi okul miidiirlerinin ne derecede gosterdigine
iliskin okul miidiirlerinin kendi degerlendirmeleri ile birlikte, 6gretmen algilarinin
cesitli degiskenler agisindan degerlendirmesi yapilmistir. Arastirma sonucuna
gore okul miidiirleri kendilerini doniisiimcii lider olarak gordiiklerini, 6gretmenler
ise yoneticilerinin orta diizeyde dontigiimeti liderlik 6zelligi gosterdiklerini

belirtmislerdir.

Alanda yapilan ¢alismalar incelendiginde tasrada egitimin tepe yoneticileri olan
milli egitim miudirligi yoneticileri ile 1ilgili c¢alismalarin yetersiz oldugu
goriilmektedir. Milli egitim miidiirleri, miidiir yardimeilart ve egitimle ilgili diger
sube miidiirleri, il ve ilgelerdeki egitim-6gretim ile ilgili bu gérevlerin planl bir
sekilde yiiriitiilmesi; ayn1 zamanda tasra teskilati ile merkez teskilati1 arasindaki
iletisimin saglanmasi konusunda yetkili kisilerdir. Bu yoneticiler ayn1 zamanda ilk

ve orta 0gretim kurumlar ile merkez teskilat olan Milli Egitim Bakanlig1 arasinda
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birer kdprii vazifesi olan kurumlar1 ydneterek egitime katki saglarlar. ilk ve orta
ogretim kurumlarinda da bazen direkt bazen de dolayli olarak muhataba aldiklari
kisiler bu okullarin yoneticileri olan okul miidiir ve miidiir yardimcilaridir.
Dolayisiyla bir il ya da il¢edeki egitim-ogretim faaliyetlerinin belirlenen hedeflere
uygun olarak yiirlitiilmesinde bu iki 6nemli konumdaki yoneticilerin bulunduklari
kurumu yonetebilme becerileri 6nem tagimaktadir. Liderlik 6zelligi bir yoneticide
bulunmasi gereken en 6nemli 6zelliklerden biridir. Yonetim siireci sadece islerin
yiriitilmesi ve sonuglanmasini igermemektedir. Bu siirecte yOneticilerin
yaptiklari iste doyuma ulagmalari siirecin her asamasinda onlarin islerini en iyi
sekilde yapmalarini saglayacak bir geribildirim mekanizmasidir. Ne kadar ¢ok
doyum elde edilirse insanlar isine o kadar ¢ok sarilacak ve daha giizel isler
iretilecektir. Egitimin birey ve toplum i¢in dnemi diisiiniildiiglinde egitimin tepe
yonetimindeki kigilerin yaptiklar1 iste doyuma ulagmalari meselesi iizerinde

calisilmasi ve Oneriler getirilerek iyilestirmeler yapilmasi gerektigi goriilmektedir.

Bu bolimde arastirmanin problem durumuna, alt problemlerine, amacina,
Onemine, varsayimlaria, kapsam-sinirliklarina ve arastirmayla ilgili temel

kavramlara yer verilmistir.



1.1. Problem Durumu

Ulkemiz agisindan arastirmamiza konu olarak se¢mis oldugumuz “liderlik”
kavramimin oOncelikle devlet yonetim sistemimiz ile yonetim bilimi agisindan
tizerinde durulmasi gereken bir problem oldugunu belirtmemiz gerekir. Ciinkii iki
bin yillik bir gegmise dayali olan devlet anlayisimiz igerisinde yonetici kavrami

bugiinkiinden farkl1 sekilde kabul edilmis ve kullanilmistir.

Bugiin gelinen noktada ise; ozellikle 18. yiizyildan itibaren sosyal bilimler
alaninda meydana gelen gelisme ve anlayislardan kaynaklanan farkliliklar
oncelikle Bat1 diinyasinda daha sonra da Ulkemizde yanki bulmustur. Dolayisiyla
kavramin farkli medeniyet alt yapisina sahip olan toplumlarda kullanimi1 da farkl

olmustur ve olmaktadir.

Ozellikle bizi ilgilendiren tarafin1 konu edinirken ¢agdas bilimsel yaklagimlarla
adeta geleneksellesmis yoOnetim anlayislarimizin  mutlaka analiz edilerek

farkliligin hangi sebeplerden kaynaklandiginin ortaya konulmasi gerekir.

Tarihsel acidan konuya baktigimizda bizim kiiltiir ve medeniyet anlayisimiz
icerisinde yonetim erkini elinde bulundurma konusu tartisma alani olmamustir.
Buna karsilik yonetimi elinde bulunduran ‘“hakan, sultan, padisah™ sahip oldugu
Kabiliyetler ve degerler agisindan; bu Ozelliklerin de uygulamada ne derece
yonetim anlayigina yansitylp yansimadigi noktasinda miinazaalarin  ¢iktigi
sOylenebilir. Dolayisiyla boyle bir yonetim tarzinda yoneticinin dogustan getirdigi
kabiliyetlerle sonradan kazanmis oldugu degerlerin adeta bir bileskesi olarak
karsimiza ¢ikan diiriist, adil, objektif, ilim irfan sahibi, ileri goriislii vs sifatlarla
donanmis olan yoneticilere kayitsiz ve sartsiz itaat etmis olan bir toplum

igerisinde bu gelisim siirecinin tartisilmamasi tabii goriinmektedir.

Ancak Osmanli Devleti’nin son zamanlarindan itibaren Batiya bakislarin ve
yoneliglerin artmasiyla, diger taraftan devlette yapilmasi gerektigine inanilan
1slahatlarin 6ncelikle yonetim ve organizasyon noktasinda odaklanmasi Bat1 bilim
anlayigina uygun bir yonetim talebinin oncelikle Osmanli aydininin diisiincesinde
sonra yonetimin ¢evresindeki devlet biirokrasisinde sekillenmeye basladigini
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gormekteyiz. Bunun sonucu olarak bu sahada kaleme alinmis bulunan eserlere
bakildiginda bir taraftan tarihsel koklere dayali bir yonetici diger taraftan Bati
siyaset bilimine ve sonuclarina uygun bir yonetim organizasyonuna gidilmesi
gerektigi Oncelikle Tanzimat Fermani’nda daha sonra Islahat Fermani, 1.
Mesrutiyet ve II. Mesrutiyet’in  ilanlarinda somutlastigi  goriilmektedir

(Uludag, 1996).

Ancak yine de bu gelismelerin Bat1 bilimsel mantalitesine uygun olarak ortaya
cikmadigr soylenebilir. Bunu anlamanin basit yollarindan birisi kavramlar
izerinde yapilacak bir sozliik aragtirmasinda dahi kendisini gosterir. Bu anlam
farkliligina gegmeden Once sunu belirtmeliyiz ki aragtirmamizin da problem
alanin1 teskil edecek olan ve bu sahada karsimiza ¢ikan ii¢ kavramin {izerinde

durulmasi gerekir. Bunlar; idareci, yonetici ve lider kavramlaridir.

Kullanim itibariyle bu kavramlar arasinda anlam farkliligi yokmus gibi algilansa
da hem geleneksellesen hem de bilimsel koklerine uygun olarak anlamlar {izerinde
ortaya cikan okumalarin dahi farkli oldugu dolayisiyla uygulamalarinda buna

bagli olarak ¢esitlendigi sdylenebilir (Uludag, 2012).

Oncelikle tarihi kokleri olan idare, idare etmek, idareci, idari kelimeleri tizerinde
duracak olursak Arapca kokenli olan “idare” kelimesi; dondiirme, g¢evirme,
yonetme anlamalarina gelmektedir. Idare islerinin basindaki kisiyi ifade eden
“idareci” kavrami ise; Tiirk Dil Kurumu So6zligi’ne gore yonetici, idare eden,
hosgoriilii, becerikli, tutumlu gibi anlamlar ifade etmektedir. Idari kavrami ise;
yonetimle ilgili anlaminda sifat olarak kullanilmaktadir. Idare etmek ise;
yonetmek, ¢ekip ¢evirmek; tutumlu kullanmak; yetmek, yetismek; (alisveriste) el
vermek, yeterli olmak, kurtarmak, goz yummak, hos goérmek; ort bas etmek gibi

farkli anlamlara gelmektedir.

Buna karsilik yonetici; yonetme gliciinii elinde bulunduran kisi, yoneten kisi,
menajer demektir. Ayn1 kokten gelen yonetim; yonetmek isi, ¢ekip gevirmek,

idare gibi anlamlar karsilamaktadir (Ttrk Dil Kurumu Sozligii).



Problemimizin ii¢lincli ayagini olusturan lider kavrami ise; yonetimde giicli ve
etkisi olan kimse, onder, sef; bir partinin veya bir kurulusun en st diizeyde

yonetimi ile gorevli kimse anlamlarina gelmektedir (Tiirk Dil Kurumu So6zIUgi).

Kelimelerin sozliik anlamlar1 dahi bu kavramlarin arasinda temel farklarin
oldugunu gostermektedir. Soyle ki; geleneksel kabullerimiz arasinda problemin
birinci ayaginmi olusturan idare kelimesi insani hayatin her sathasini igerdigi
anlamina gelmektedir. Dolayisiyla o siyaset bilimi ya da yonetim bilimi
anlaminda kati1 kuralci degil, aksine daha gevsek bir zeminde daha insani degerler
tizerine insa edilmis gibi goriilmektedir. Ancak 18. Yiizyil yonetim bilimi
acisindan konuya baktigimizda kati, kurallara harfiyen uyan, esnek olamayan,
isleri sonucuyla degerlendiren bir anlayisi de cagristirmaktadir. Bu yoniiyle bati
diistincesinin idare kavramindan anladigi ile Tiirk yonetim diisiincesi arasinda
farkin da kendiliginden ortaya c¢iktig1 goriilmektedir. Diger taraftan yOnetmek
fiillinden tiiretilen biitiin kelimeler kati1 kuralc1 bir anlayismis gibi algilansa da
giiniimiiz bilim anlayis1 siire¢ odakli bir anlam ortaya koymaktadir. Adeta o bir

sanat¢cinin yapmis oldugu bir faaliyetin adidir.

Kiiresellesen cagimiz meta yonetim yani devlet yonetim pratikleri agisindan yeni
yonelimler arayisi igerisine girmistir. Devletin temel bazi gorevleri disinda
ozellikle hizmet sektoriinden cekilmesi gerektigi seklindeki yorumlar, insani
ithtiyaglarin giderilmesinde hem siirecin mutluluk kazandiran hem de sonucun
basariyla elde edilmesi agisindan ekip ¢alismasinin daha insani ve istenilir bir sey
oldugu yolunda yeni arayiglar ortaya g¢ikarmistir. Bunun sonucu olarak eski,
klasik, geleneksel hatta modern yonetimlerin simge kavrami haline gelmis olan
idareci ve yoOnetici kavramlar1 yerine sosyal hayatin her alaninda 06zellikle
aragtirmamizin  gectigi alan itibariyle liderlik kavramimna biiylikk Onem

atfedilmektedir.

Dolayistyla arastirmamiz hem bu anlam farkliliklarinin ortaya ¢ikist hem de
egitim alanindaki uygulamacilarin idareci, yonetici ve liderlik pratiklerinden elde

ettikleri i doyumu yani onlarin mutlu olmada ve bu mutluluklarinin sonucu



olarak c¢evrelerine sactiklari 151k ve 1s1 noktasindaki farkin da ifade edilmesi

olacaktir.

Burada problem alanimizin netlestirilmesi agisindan ¢alismamiz boyunca tercih
edecegimiz kavram noktasinda bir tespit yapmanin sorunlu oldugunu da
belirtmeliyiz. Ciinkii her ii¢ kavram kendileri agisindan farkli zihniyetler ve
davraniglar sergilemeye neden olmaktadir. Bunlara calismamizin daha sonraki

boliimlerinde ayrintili bir sekilde yer verilecektir.

Sadece sunu belirtelim ki ¢agdas diinyanin gelmis oldugu bu noktada lider
kavraminin gelismelere daha uygun oldugunu diisiindiigimiizden, arastirmamizin

liderlik ile is doyumu arasinda odaklanmasinin uygun olacagini diisiindiik.

Kavramlarin sadece kullanimi degil yapilan isin insan {izerinde bir doyum
saglamasi1 kadar arzu edilen tabii bir sey olamaz. Ancak bunun da -mis gibi lider
yerine gergekten yaptigl isten mutlu olan bir insan tipini ortaya ¢ikarmasi gerekir.
Zira yapilan is; devlet catis1 altinda yasalara dayali olarak yerine getirilmesi
zorunlu olan bir faaliyetin kendisi midir? Yoksa insani degerleri {izerinde toplayan
birisinin kendi sorumlulugunun farkinda olarak {stlenmis oldugu bu
sorumlulugun sonucunda elde ettigi bir mutluluk mudur? Buna benzer sorulara
giivenilir cevaplarin verilmesi de liderlik ve is doyumu arasindaki iliskinin
bilimsel, giivenilir, objektif olarak arastirilmasi; genellenebilir ve dogrulanabilir

yargilara varilabilmesi ile miimkiindiir.

Iste biz galismamizi bu varsaymm iizerine gelistirmeyi liderlik ve is doyumu

arasindaki iligkiyi incelemeye hasrettik.

Problem ciimlesi: Milli Egitim Midiirliigii yoneticileri ile ilk ve orta 6gretim
okul yoneticilerinin liderlik stilleri ile is doyumu diizeyleri ¢esitli degiskenlere

gore anlaml farklilik gostermekte midir?



1.2.Alt Problemler

Bu arastirmada genel ama¢ dogrultusunda asagidaki alt problemlere cevap

aranmaktadir;

Milli Egitim Midirligii yoneticileri ile ilk ve orta O6gretim okul
yoneticilerinin hangi tiir liderlik 6zelliklerine sahiptirler?
Milli Egitim Midirligii yoneticileri ile ilk ve orta Ogretim okul
yoneticilerinin i doyumu diizeyleri nedir?
Milli Egitim Midirligi yoneticileri ile ilk ve orta O6gretim okul
yoneticilerinin sahip oldugu liderlik stilleri;

o Cinsiyet,

o Yas,

o Medeni durum,

o Calisilan kurum,

o Mesleki kidem,

o Egitim seviyesi,

o Aylik gelir
degiskenlerine gore anlamli bir farklilik géstermekte midir?

Milli Egitim Miudirligii yoneticileri ile ilk ve orta Ogretim okul
yoneticilerinin i doyumu diizeyleri;

o Cinsiyet,

o Yas,

o Medeni durum,

o Calisilan kurum,

o Mesleki kidem,

o Egitim seviyesi,

o Aylik gelir

degiskenlerine gore anlaml bir farklilik gostermekte midir?
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e Milli Egitim Midirligi yoneticileri ile ilk ve orta Ogretim okul
yoneticilerinin liderlik stilleri ile i doyumlar1 arasinda anlamli bir iligki

var midir?

1.3. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci; Milli Egitim Midiirligi yoneticileri ile ilk ve ortadgretim
okulu yoneticilerinin liderlik stilleri ile is doyumu diizeylerini tespit ederek; bu
ozelliklerin hangi degiskenlere bagli olarak (cinsiyet, yas, medeni durum, ¢aligilan
kurum, mesleki kidem, egitim seviyesi ve aylik gelir) anlamli farklilik
gosterdigini belirlemektir. Ayrica liderlik stilleri ile is doyumu diizeyleri arasinda

nasil bir iliski oldugunun belirlenmesi de amacglanmistir.

1.4. Arastirmanin Onemi

Toplumlarin yasadiklar1 degismeler “toplumsal degisme/gelisme” kavramlar ile
ifade edilmektedir. Yeryliziinde var olan toplumlarin, ayni sekilde ve ayni
zamanda degisme ve gelismelere tabi oldugunu sdylemek miimkiin degildir.
Farkli toplumlarda farkli zamanlarda tezahiir eden gelismelerle genel manada
toplumlarin yasadig: siireglerin; tarim toplumu, sanayi toplumu ve bilgi toplumu

seklinde kronolojik bir siralamasini yapmak miimkiindjir.

Toplumlarin sosyal hadiseler karsisindaki durumlarimin degismesi medeniyet
cizgisi ile paralel oldugundan bu gelismeler zaman almistir. Ancak yukarida da
ifade edildigi gibi farkli mekén ve zamanlarda meydana gelen degisimlerin hem
yoniinii hem de yontemini anlayabilmenin kolay yonlerinden hatta giivenilir
esaslarindan birisi toplumlarin egitim sistemlerine bakmak ve bu sistemlerin
yiiriitiiciilerinin degisim giiclerine temas etmekle miimkiindiir. Ciinkii ortaya ¢ikan
degisimlerin mimarlar1 zihniyetlerin tasiyicilar1 ve kuruculart olan egitim

kadrolaridir.

Cagdas gelismelerin elbette kronolojik bir siniflamasi yapilabilir. Burada boyle bir

yol takip etmek yerine kisaca tarim toplumundan bilgi toplumuna gecise isaret
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edilerek, bunun sonucunda meydana gelen bu degisimin gergek kurucularinin

rollerine su sekilde bakilabilir:

Sanayi toplumu XXI. yiizyilda yerini soyut olan bir zenginlige birakmistir. Bu
zenginligin ad1  “bilgi” dir. Bilginin {iretilmesi, yayilmasi, yenilenmesi,
yonetilmesi gibi siire¢lerde rol alan toplumlar ise “bilgi toplumu” olarak
adlandirilmaktadir. Bilgi toplumu olgusu, geleneksel iiretim unsurlari yerine
bilginin yegane sermaye haline geldigi ve merkezde oldugu bir doniisimii
anlatmaktadir; bilgi toplumu, modern sanayi toplumunun bir uzantisi ve zirvesi
niteligindedir (Balci, 2011:201). Bu doniisiimii gerceklestirerek bilgiyi merkeze

alip zirveye ulagabilmek ise ancak egitimle miimkiindiir.

Egitim informal haliyle hayatin her alaninda yer alabildigi halde formal sekliyle
Ogretim faaliyetleri ile de birleserek okullarda verilebilir. Okullarda verilen
egitim-O0gretim faaliyetlerinde siif, ders, konu vb Ozelliklere gore hedef ve

amaglar farklilasmaktadir.

Egitimde belirlenen amaclara ulasilmasi ve egitim silirecinin en iyi sekilde
yiirlitiilebilmesi i¢in nitelikli yoneticilere ihtiyag vardir. Bir il veya ilge
baglaminda diisiiniildiiglinde egitim yoOnetiminin en iist kurumunu olusturan ve
merkez teskilat olan Milli Egitim Bakanlig ile iliskilerde bir koprii vazifesi goren
Milli Egitim Mudirliikklerinin 6nemi biytiktir. Milli Egitim Miidiirliiklerinde
bulunan yoneticiler ise tasra teskilatinin tepe yoneticileri olarak adlandirilabilir.
Bu yoneticileri iistten asta dogru; milli egitim miidiirleri, miidiir yardimcilar1 ve
egitim ile ilgilenen sube miidiirleri seklinde siralandirmak miimkiindiir. Milli
egitim midirliikleri ile okullar arasinda baglantiy1 ve bilgi akisin1 saglayan kisiler
ise okul yoneticileridir. Yoneticilerin tiim bu faaliyetleri gergeklestirme siirecinde
bulundurmasi gereken en 6nemli vasiflardan biri liderliktir. Yoneticilerin hitap
ettigi kitleyi ikna etme ve etkileme ile Orgiitiiniin amaglarina ulagmasini saglama
becerisi, sahip oldugu liderlik yetenegi ile dogru orantilidir. 20. yiizyilin
kiiresellesen ve gelisen diinyasinin beraberinde getirdigi “yeniden yapilandirma”
kavram liderlik stillerinde de degisime yol agilmasini saglamistir. Kurum ve

kuruluglarin, amaglarinin ve yol haritalarinin yeniden yapilandirilmas1 ancak
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yenilikg¢i ve astlarini destekleyen bir yonetici-lider ile miimkiin olabilmektedir. Bu

liderler ise dontistimcii liderler olarak adlandirilmaktadir.
Ozden ise; egitim sisteminde liderlere olan ihtiyaci su sekilde vurgulamaktadir.

Egitim sisteminin her kademesinde liderlere ihtiyag vardir. Okul
yOneticisinin yeni arayislar igine girmesi, okulunda yetistirmek
istedigi insan profiline iliskin yeni bir vizyon gelistirmesi, onun i¢in
liderliktir. Mevzuati iyi bir sekilde uygulamanin; bir okulu ne etkili ne
de verimli kilmadigimi bilen okul yoneticilerine ihtiya¢ vardir. Okul
yonetiminin, okulun yeni bir vizyon ¢izen ve bunu okuldaki herkesin
anlayabilecegi sekle agik ve net olarak ortaya koyabilen liderlerin
elinde olmasi gerekmektedir. Yoneticiligin sadece otorite ve gii¢
kullanmak olmadigmi, ¢ok calismayr ve sorumluluk iistlenmek
gerektirdigi  gercegini  goéren okul liderlerine ihtiyag vardir.
(Ozden,2008:6-7)

Modern yonetim bilimi alaninda ortaya c¢ikan gelisme ve doniistimlere
bakildiginda mekanik iliskiler biitiinii olarak algilanan bir yonetim yerine daha
insani boyutlar1 giindeme getiren yonetim liderlerinin hem insan1 daha iyi tanidigi
hem de insanlarin is doyumuna ulagmalarini saglamada bagarili olduklari
sOylenebilir. Hangi kademede ve gorevde olursa olsun bireyin calistigi iste
doyuma ulasmasi ¢ok onemlidir. Birey is doyumu yiiksek oldugu oranda mutlu
olacak, yaptig1 isi daha ¢ok sevecek ve daha iyi iirlinler ortaya cikaracaktir.
Bireysel mutluluk, su yiizeyinde olusan dalgalarin etkisi gibi beraberinde

toplumsal huzur ve mutlulugu getirecektir.

Egitimin hem objesi hem de siijesinin insan oldugu diisiiniildiigiinde, egitimde her
alandan daha cok titiz davranilmasi gerektigini vurgulamak gerekir. Bu baglamda
belirlenen amaglar dogrultusunda egitim sistemlerini planlayan ve yiiriiten kisiler
olarak egitim yoneticilerinin sorumluluklar: biiyiiktiir. Egitim yoneticilerinin bu
sorumluluklarmi yerine getirmeleri ve islerini en iyi sekilde yapmalar ise

islerinden sagladigi doyum oraninda paralellik gostermektedir.

Is doyumu daha yiiksek diizeyde olan egitim yoneticileri isini daha iyi yapmak
icin caba gosterecek, yaptig1 isten zevk alacak; egitim kurumlarin1 belirlenen

amaglart hedeflenen dogrultuda gerceklestirecek, Ogrenen 6grenci-O6gretmen-
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yonetici-velilerin  bulundugu, yasamdan birer kesit olan ortamlar haline

dontstiireceklerdir.

1.5. Varsayimlar

Bu arastirma asagidaki varsayimlara dayali olarak gergeklestirilmistir:

1.

Milli egitim yoneticileri ile ilk ve orta 6gretim okul yoneticilerinin verdikleri
cevaplarin liderlik stillerini ve is doyumlarint dogru olarak yansittig1 kabul

edilmektedir,

Bu ¢alismada kullanilan “Liderlik Stilleri Belirleme Olgegi” ile “Is Doyumu
Diizeyi Belirleme” o6l¢eginin arastirmanin amacina uygun oldugu kabul

edilmektedir,

Secilen 6rneklemin evreni yeterli derecede temsil ettigi kabul edilmektedir.

1.6.Kapsam ve Simirhklar

1.

Bu aragtirmanin evreni 2010-2011 egitim-6gretim yilinin bahar yariyilinda
Amasya merkez ve ilge milli egitim miidiirliiklerinde gorev yapan yoneticiler
ile bu il merkezi ve ilgelerindeki ilk ve ortadgretim okullarinda gérev yapan
yoneticiler ile sinirli olacaktir.

Arastirma merkez ve ilge milli egitim yoneticileri ile okul yoneticilerinin
aragtirma kapsaminda kullanilan 6lgeklere verdigi cevaplar ile sinirli olacaktir.
Liderlik stillerinden yalnizca “etkilesimci liderlik” ve “doniisiimcti liderlik”

stilleri ile sinirli olacaktir.

1.7. Arastirmanin Temel Kavramlar

Lider: Bir kurumun tiim iiyelerine, kendini adama ve rekabet ortami igerisinde en

yiiksek diizeyde katki saglamalarma firsat verecek olanaklarin yaratilmasiyla
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ilgilen; gliven yaratan, yardim saglayan ancak yargilamayan, tiim c¢aligsanlarina

kendini gelistirme firsat1 veren kisidir (Geng, 2007).

Doniisiimcii lider: Doniisiimcii lider yonetimde, adil yonetim ve demokrasi
kavramlarin1 temele alarak, haksiz uygulamalari elestiren ve daha iyi olabilmek
icin bireysel basar1 yerine birlikte calismayi, c¢alisanlariin goriigiinii almay1
oneren liderlerdir. Bu durumda egitim ve egitim liderligi kavramlar1 bir biitlin

haline gelmektedir (Shields, 2009).

Etkilesimci lider: Liderlik yaklagimlarindan geleneksel liderlik yaklagimi olarak
bilinen eylemsel liderlik, orgiit ici ve disindaki degisime adaptasyon yerine
duraganlig1 saglamayi ve halihazirdaki prosediirleri isletmeyi amaclamaktadir

(Dogan 2007:2).

Is doyumu: Is, orgiitsel ortamda belirli bir zaman diliminde gerceklesen,
beraberinde kimi iligkileri getiren ve ticret karsilig1 girisilen mal ve hizmet iiretme
cabasidir. Doyum ise duygusal bir tepki bi¢imidir. Calisanlar ¢aligma hayati
siiresince, yaptig1 ise calistigi firmaya ve is ortamina dair pek ¢ok deneyimler
kazanmaktadir. Calisanlarin c¢alisma hayat1 siiresince, gordiikleri, yasadiklari,
kazandiklar1, mutluluklar1 ve {iziintiileri olmaktadir. Tiim bu bilgi ve duygularin
sonucunda calisanlarin yaptigi ise ya da calistigi firmaya karsi tutumlari ortaya
cikmaktadir. Is doyumu tutumlarm genel sonucudur ve ¢alisanin fiziksel ve

zihinsel agidan iyi durumda olmasini ifade eder (Akt. Sevimli/ Iscan, 2005).
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BOLUM II

2.1. LIDERLIK

2.1.1. Liderligin Tarihsel Gelisimi

Onder, kaptan, ceo, kumandan, baskan, kagan, hakan, sah, kral, imparator gibi
farkli kavramlarla ifade edilmis olsa da liderlik konusu tarih boyunca insanlarin
hayatinda ve literatiirlerde dnemli yer isgal etmistir. insanlar birey olmaktan ¢ikip
topluluk olmaya basladigi andan itibaren kendilerini harekete gecirecek, gruba
yon verecek bir kisiye ihtiyag duymuslardir. Bu kisiler icinde yasadig
toplumlarda kendilerini lider olarak kabul ettirebilecegi gibi; bazen de bulundugu
topluluk tarafindan gonillii olarak benimsenmiglerdir. Bazi liderler fiziksel
ozellikleriyle 6n plana c¢ikarken bazilar1 da zeka, kararlilik, dogruluk, cesaret, ileri
gorigliiliik gibi karakteristik 6zellikleriyle ya da sahip oldugu ilimle yonlendirici

kisiler olmuslardir.

Gegmisten giintimiize liderler; askeri, siyasi, sosyal ya da sanatsal alanlarda
kendilerini gostermislerdir. Bu smiflama tarihin ilk zamanlarinda daha belirgin
sinirlarla ve daha kisitli olarak ifade edilirken giliniimiizde bircok degisik alanda

cok sayida lidere rastlanmaktadir.

Ulkemizde “lider” denilince akillara genelde siyasi parti liderleri gelmektedir.
Ancak bati iilkelerinin lider anlayis1 genelde is diinyasinin liderlerini icermektedir.
Is yasaminda degisiklik ihtiyacini karsilamak icin acimasiz ortamlar yerine,
calisanlarinin temel gizli giiclerini ve yeteneklerini agiga cikararak rekabetci
ortamlar olugturan “lider yoneticiler” gerekmektedir (Seyfullahogullari, 2010:130-
150).

Liderler sadece is diinyasinda yoneticiler olarak yer almamaktadirlar. Toplumun
her kesiminde liderlik vasfini tastyan kisilere rastlanmaktadir. Okullarda egitim-
ogretim faaliyetlerini sistemli bir sekilde yliriiterek Ogretmenlerine Ve
ogrencilerine liderlik yapan egitim yoneticisi, meslektaslar1 i¢inde grubu organize

ederek harekete gecgiren 6gretmen, bir oyun grubunda arkadaglari tarafindan takim
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kaptan1 segilen ¢ocuk, bir koyde akil danisilan ve sozii en ¢ok dinlenen kisiler,

ilkogretimlerde 6grenci velileri tarafindan segilen sinif anneleri liderlere drnek

olarak verilebilirler.

2.1.2. Liderligin Tanim

Liderlik kavraminin i¢erdigi manalara iliskin literatiirde yapilan bazi tanimlar1 su

sekilde ifade etmek miimkiindiir:

Liderlik yapmak, lider ve liderlik gibi kelimelerin Anglosakson dilindeki
etimolojik kdkeni “patika” ya da “yol” anlamina gelen laed sozciigiidiir.
Laeden fiili “seyahat etmek” anlamina gelir. O nedenle, lider onde
yuriiyerek birlikte seyahat ettigi kisilere yolu gosteren kisidir (Kets de
Vries, 2007:20).

Lider, “herhangi bir kurulus ya da siyasi orgiitiin basinda bulunan kimse
ya da onder” diye yazar liigatlerde. Fakat gercek anlamiyla liderin, 6nder
olma hali, yasanilan sartlardaki ¢ok zengin kisisel nitelikler, beceriklilik,
kiiltiir zenginligi, kitlesel etkinlik giicii gibi 6zelliklere sahip oldugu ifade
edilmektedir. (Tekinoglu, 2007:11).

Lider; insanlarin onilinii acan, onlar arasinda tarifi zor bir baglilik hissi
olusturan, izleyenleri arasinda aynt amaca yoOnelmek ve onu
gerceklestirmeyi bir miicadele haline getiren, siradan insanlardan farkli bir
renklilige, derinlige, zihinsel ve sosyal yeteneklere, iletisim ve ikna
becerisine sahip, varliklar alemine biiyiik bir resim olarak bakabilen ama
tiim bunlarin istiinde insanlarin ¢ikarlarmi kendi c¢ikarinin {izerinde
gorebilen, yerel ve evrensel ahlak ve temel insani degerlere duyarli,
kaynagini1 objektif bilgi ve mantik kurallarindan alan ama ayni zamanda
goniil ve ruh diinyasi da derin ve islek olan adanmis bir kisiliktir (Findike1,
2009:49).

Liderlik, en iyi degerleri ifade eden sozciiklerle insanlarin yiiregine

ulasabilme becerisidir (Akt. Ergetin, 2000:20 )
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e Liderlik, izleyenleri, grubun amaglarini gergeklestirme dogrultusunda ikna
etme siirecidir (Celik, 2005:187-215),

e Liderlik bir grup insani belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu
amaglart gergeklestirmek i¢in onlar1 harekete gegirme yetenek ve
bilgilerinin toplamidir (Eren, 2008:431),

e Liderlik hiikmetmek degil, insanlar1 ortak bir hedef dogrultusunda birlikte
calismaya ikna edebilmektir (Goleman, 1999:93),

o Keith DAVIS, liderligin insanlar1 belirli amaclara yoneltmeye ikna
yetenegi, lideri de; grup iyelerini bir araya toplayan ve onlart grup
amaglarma giidiileyen insan olarak tanimlamaktadir (Akt. Nalbant/Ozdil,

1997:18).

Yapilan tanimlarin 15181 altinda lider kavrami hakkinda yeni bir tarif denemesi
yapacak olursak; lider, dogustan getirdigi genetik Ozellikleri ile sonradan elde
etmis oldugu kisisel ozellikleri sayesinde yonetme iktidari ile insani duygulari

birlestirerek orgiitleri amaglarina ulastirabilendir.

2.1.3. Liderligin Temel ilkelerine Tarihsel Cercevede Bir Bakis

Tarih icinde zamanin ve toplumlarin degismesi ile liderlikle ilgili genel
niteliklerde ve liderlikten beklenilen keyfiyetlerde esasli degisikliklerin ortaya
ciktigint soyleyebiliriz. Bu farklarin ortaya ¢ikmasinin temel nedenleri arasinda
siyasi yapilar ve bu yapilarin yonetim anlayislarinda ortaya ¢ikan degisimlerin yer
aldigin1 ifade edebiliriz. Bu farklilagsmalara bagli olarak tarihsel agidan sunu
rahatlikla soyleyebiliriz ki lider konumunda olan kisilerden ortaya c¢ikan
beklentiler de gesitlenmistir. Bu beklentileri su temel nitelikler etrafinda toplamak
miimkiindiir: Karar alma ve uygulama kabiliyeti, kitleleri harekete gecirebilme

giicii diger taraftan manevi degerler, yonetim bigimi, hitap sekli v.s.

Liderligin temel ilkelerine iliskin Tiirk toplumunun yetistirdigi filozoflar ile Dogu
ve Bat1 kaynakli diger filozoflarin diigiincelerini kronolojik bir siralama su sekilde

ifade etmek mimkiindiir:
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Ogretisinin ana temas1 Ural’m da isaret ettigi gibi ahlak ogretisi ve erdemler
lizerine oturtulmus, insani degerlerin 6n plana ¢iktigi, bir sistem anlayisindan
kaynaklanan Konfligyiis’iin yonetim ve liderlik ile ilgili 6nemli tespitlerini yine
ayni1 eserden faydalanarak su sekilde ifade edebiliriz (bk. Ural, 2007 ):

Hiikiimdar, insancil, adaletli, bilge, dogru, sadakatli, iyi niyetli, fedakar ve feragat
sahibi, kendisini toplumu i¢in feda edebilen nitelikte olmalidir. Konfiigyiis liderin
kisisel oOzelliklerine dikkat c¢ekerken, kendini toplumunun yararma caligmaya
adayan, adalet ve sevgiyi temel alan bir yOnetim anlayisini benimseyen lider

profili ¢izmistir.

Ideal toplum ve devlet diizeni hakkinda ¢aligmalar yapan Platon, o dénemde ideal
toplum diizeninin islemesinin bir sart1 olarak, tipik bir entelektiiel idealizmle

filozoflarin kral olmasini 6ngérmektedir. (Tabak, Yalginkaya ve Erkus, t.y.)

Utopik devlet anlayisi igerisinde kral ile filozofu ayni degerde gdéren Platon;
mutlak iyiligin ve adaletin simgesi olarak Tanri ile es degerde gordiigli yoneticiye,
toplumda en son noktada mutlulugu ortaya ¢ikaracak gii¢ olarak goérmesi itibariyle
biliylik sorumluluklar yiiklemis ve mutlak anlamda bilgi ve hikmetle onu
donatarak, evrensel bir ahlak anlayigina ulasirken, devletin gelecegini adeta krala

ya da filozofa baglamistir.

Islam 6ncesi Tiirk toplumlaria bakildiginda karsimiza genellikle sozlii edebiyatin
ornekleri olarak destanlarin c¢iktigin1 soyleyebiliriz. Bu destanlarda gecen
hikayelerin geneline bakildiginda Tirk toresi ile karigik toplumsal bir hayatin
yonetildigi Tirk devlet gelenegini ve bu gelenegi yonetip yonlendiren, giicii
elinde bulunduran hakanlarin Tiirk diinyast yonetim sistemi igerisinde ender
ornekler olarak karsimizda durdugunu soyleyebiliriz. Eski Tiirk destanlarina goére
liderin; bilgili, diiriist, tecriibeli, kararli, mert, iyi insan, adaletli, inancli, yigit,
savasclt olmasi, cevresinde bilgili ve tecriibeli kisiler bulunmasi ve onlara
danigmasi, kurallar koymasi, caresizlere, yoksullara yardimci olmasi gerekir

(Findike1, 2009:129).

Yonetim ile ilgili goriisleri Platon ile benzerlik gosteren Farabi’nin liderlik ile
ilgili en 6nemli agilimlarindan birisi, sevgi ve adaleti gerek devletin gerekse
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devletin idaresinin 6zii haline getirmesidir. Farabi’ye gore liderin dogustan sahip
olmast gereken oOzellikler; zeki, uyanik, 6gretmeyi ve Ogrenmeyi seven, adil,
ilimli, yeme i¢me ve kadinlara diiskiin olmama; sonradan kazanmasi gereken
Ozellikler ise daha onceki kanunlar1 bilmesi, giizel konusma sanatin1 6grenmesi,

savag sanatini bilmesi, halkini aydinlatabilmesidir (Akyiiz, 1997:23).

Islam diinyasindaki diisiiniirlerin yonetim ile ilgili temel kabullerinin Islam
sonrast Tiirk diinyasina yansimamas: diisiiniilemez. Iste bu etkilerin sonucunda
Tiirk hikmet anlayisinin 6nde gelen simalarindan olan Yusuf Has Hacip, Kutadgu
Bilig’de “Beylige Layik Bir Bey’in Nasil Olmas1 Gerektigi” bashikli boliimde yer
alan ve liderin sahip olmasi gereken Ozelliklerini soyle 6zetlemek miimkiindiir

(Aktan, 1997:14):

e Beyler, orf ve kanuna nasil riayet ederlerse, halk da ayni sekilde orf ve
riayet eder,

e Beyin 0zii s6zii dogru, tabiati1 glizide olmalidir, Bey dogru sozlii olmali,
tavir ve hareketleri itimat telkin etmelidir ki halk ona inansin ve huzur
icinde yagasin.

e Halk i¢in Bey’in ¢ok segkin olmasi lazimdir. Beyin gonlii, dili ve tabiati
diizgiin olmazsa, saadet memlekette dolasamaz, kagar. Avam Tabiatinin
Bey’e yakin olmasi uygun diismez, bu tabiat yaklasirsa, Bey itibarini
derhal kaybeder.

e Bey, haya sahibi, yumusak huylu ve asil tabiatl olmalidir,

e Bey halki bilgi ile elinde tutar, bilgisi olmazsa akli ise yaramaz. Insan her
ise baglarken bilgi ile baslar ve akil ile sona erdirir. Beylik hastaliginin
ilac1 akil ve bilgidir.

e Bey adil olmalidir. Ey hakim, memlekette uzun miiddet hiikiim siirmek
istersen, kanuna dogru yiiriitmeli ve halki korumalisin,

e Bey sabirli ve sakin olmalidir. Sabir ve siiklinet bey i¢in bir ziynettir,
bunlar beyligin basta gelen meziyetidir,

e Bey, miitevazi ve algakgoniillii olmali, suclu kimselerin de sucunu
affetmelidir. Bey magrur, kabaday1 ve kibirli olmamali, beyler biiyiikliik
taslar ve kibirli olurlarsa, ey ogul onlar siiphesiz itibar gormezler,
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e Ey bilgili insan, her iste itidalden ayrilma,

e Bey ¢ok ihtiyath ve ¢ok da uyanik olmali, beyler ihmalkar olurlarsa,
bunun cezasini baskalar1 ¢eker,

e Bey, fesatlik yapmamalidir. Bu hareket yiiziinden ikbal elden gider,

e Inatgilik insan igin agir bir yiiktiir, inat¢iliktan kendini kurtar ve onunla

savas.

Biitiin bu a¢iklamalardan da anlasilacag: tizere Kutadgu Bilig’de halkin liderine
giivenmesinin 6nemi vurgulanmistir. Bu giiveni saglamak i¢in liderin dogru sozli
olmasi ve kanunlara uymasi ile uyulmasini saglamasi belirtilmistir. Ayrica liderin
bilgili olmasi1 gerektigi belirtilmistir. O donemlerde liderlere yoneticiligin yaninda

bilginin merkezi gibi anlamlar da yiiklenmistir.

Siihreverdi  (2008:49) “Yonetenlerin  Yonetimi” adli eserinde devletin
saglamca ayakta durmasi ve memleketin huzur i¢inde devami i¢in liderlerin su

ozelliklere sahip olmasi ile miimkiin oldugunu ifade eder:

e Adaletli olmak,

e Akilli olmak,

e Cesur olmak,

e Comert olmak,

¢  Yumusak huylu olmak,

e Vefali olmak,

e Dogru olmak,

e Sefkat ve merhamet sahibi olmak,
e Sabirli olmak,

o Affedici olmak,

e Siikredici olmak,

e Yavas hareket edici olmak,
¢ Bilgili olmak,

e Namuslu olmak,

e Vakar sahibi olmak

Yukaridan verilen bazi 6rnekler dikkate alindiginda bunlarin liderlerin yonetim
bicimlerine karsilik olarak ifade edilebilecegini sdyleyebiliriz. Her ne kadar bu

diisiinceler arasinda giiniimiiz yonetim anlayislarinin talep ettigi bazi 6zellikler
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varsa da genel anlamda biitiin bu 6rneklerin klasik yonetim bigiminin agilimlar

olarak goriilmesi tabiidir.

Klasik yonetim bi¢imi ¢ergevesinde disiiniirlerin goriisleri incelendiginde
yonetimde adaletli davranmanin, devletin varligin1 korumanin her seyden 6nemli
ve Oncelikli tutulmasinin ve halkin huzurunu temin etmenin liderin temel

gorevleri arasinda oldugu sdylenebilir.

Liderlik ilkelerinin tarihsel siire¢ i¢inde gelisimi belirtilmistir. Gliniimiizdeki
liderlik anlayisina iliskin goriislere ise Kegecioglu’nun yorumu 6rnek olarak
gosterilebilir. Kegecioglu'na gore (2003:23); 0grenen oOrgiitleri yaratmada,
yeni bir gelecege dogru yonlendirmede ve degisimi basarmada liderlerin

Ozellikleri su sekilde siralanabilir :

e Liderler riiyalarmi yonetir. Tiim liderler zorunlu vizyonu yaratma, yeni
yerlere insanlari yetistirme ve daha sonra vizyonlar1 gelecege doniistiirme
yetenegine sahip olmalidir. Riiyalarini yonetme bes kismi iginde
barmdirir: birinci kisim vizyonlarin iletimidir. Diger kisimlar ise ¢ok titiz
eleman secimi, ddiillendirme, yeniden egitim ve reorganizasyondur.

. Liderler hatalarini kabul etmelidirler,
o Liderler karsilik verici (tepkici) yansimalari cesaretlendirmelidirler,
o Liderler aykiriliklar cesaretlendirmelidirler,
o Liderler iyimserlik, inang ve umutlara sahip olmalidirlar,
o Kendi astlarin beklentilerinin ne oldugu ve onlarin performanslarini ve
kariyer ilerlemelerini genis l¢iide belirleme egiliminde olmalidirlar,
e Liderler uzun vadeli bakis agisina sahip olmalidirlar,
e  Liderler hissedarlara uyum saglamalidir,

. Liderler stratejik birlesmeler ve ortakliklar yaratmalidir.

Gegmisten giinlimiize liderlik niteliklerinin degismesinde ydnetim anlayisi,
toplum yapisi, din, kiiltiir gibi faktorlerin etkisi oldugu soylenebilir. Baskalarinin
diisiincelerini 6nemsemeyen, elestiri kabul etmeyen liderler oldugu gibi, olumlu
bir 6z anlayisa sahip, katilimci yaklagimlar sergileyen lider Orneklerine de
rastlanmaktadir. Liderlerin hitap ettigi topluluklara yaklasim tarzlari insanlarin

onlar1 algilama sekillerinde etkili olmustur. Topluluklar liderlerini yiirekler
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tizerine korku salan, iletisime kapali bireyler olarak algilayabildikleri gibi
kendilerinden biri gibi gorerek ve saygiyr da eksik etmeyerek Onemseyen,

ulasilabilir bireyler olarak da algilamislardir.

2.1.4. Yoneticilik ve Liderlik Arasindaki Farklar

Liderlik ve yoneticilik birbirine yakin kavramlar gibi goriinse de farkli anlamlar
ifade etmektedirler. Yoneticilik formal bir yonetim anlayisi igerirken liderlik daha
informal anlayislar icermektedir. Liderler yalmizca calisanlarini gelistirmekle
kalmayip kendi kisisel gelismelerini de gergeklestirirler. Yoneticilerde ise bu
etkilesim genelde tek yonliidiir. Yoneticiler kurallara bagli olarak hareket edip,
kanunlardan giiclinii alirken liderler bireysel 6zellikleri ile i¢inde bulundugu ortam
ve durumlara gore hareket ederler. Yoneticiler bir isi zorla veya goéniillii olarak
yaptirirken, liderler goniillii olarak is yaptiran ve ¢alisanlarinin yaptigi isten zevk

almasin1 saglayan kisilerdir.

Lider-yoneticiler kurallara siki sikiya bagli kalmak yerine cesitli olay ve
durumlara gore bazi esneklikler gosterebilirler. Lider-yoneticiler, miimkiin
oldugunca az kural koyarlar. Ciinkii bilirler ki, kural koymaya kalktiklarinda bir
kural ¢igneyicinin karsit1 durumuna gelme riskine girmektedirler. Bu yiizden,
lider-yoneticiler kurallara gereksinim duysalar da bunlar1 az sayida ve basit
tutmaya caligirlar. Temel ¢aba, “bunu yapmak zorundasin” ya da “bunu

yapamazsin” gibi yazisiz kurallar1 yok etmeye yoneliktir (Glasser, 1990:134).

Yoneticiler, yonetim siirecinde su adimlari uygulamaktadirlar (Hamel ve Bill,

2007:32):

o Hedefleri belirlemek ve programlamak,

e (abay1 motive etmek ve yerlestirmek,

e Faaliyetleri esglidiimli gotiirmek ve denetlemek,
e Yetenegi gelistirmek ve gorevlendirmek,

o Bilgiyi biriktirmek ve uygulamak,

e Kaynaklar bir araya getirmek ve dagitmak,
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e Iliskileri kurma ve beslemek,

e Sosyal paydaslarin taleplerini dengelemek ve karsilamak.
Liderligin asamalari ise su sekilde 6zetlenebilir ( Cetin, 2008:62-63):

Lider danigsmanlarimin tavsiyeleri dogrultusunda almis oldugu kararlarda
hem performansinin doruk noktasinda ulasir hem de tabiyetinde bulunan
kisilerin de performansini etkileyecek onlar1 motive edecektir. izleyenler,
liderin danmigmanligiyla kisisel olarak gelistiklerinde, lider en yiiksek
performansma ulasir. izleyiciler, ikinci asamada lideri sever, iiciincii
asamada hayran olur, dordiinci asamada ise lider onlarin kisisel
gelisimlerine katkida bulunarak kalplerini kazanmig olur. Basaril liderler,
Ogretilebilir bakis acisini bagkalarinin gelistirilmesine 06zel bir agirlik
vererek ve bu hususta bir rol istlenerek yerine getirirler.

Abraham Zalaznick, liderler ve yoneticilerin karsithgmi belirterek, yoneticilerin
insanlart miikemmel olarak c¢alistirdigini, liderlerin ise duygulari harekete
gecirdigini, tahrik ettigini belirtmistir (Akt; Kececioglu, 2003:63). Miikemmel
calismak is veriminde miikemmel sonuglart doguracaktir, dnceden belirlenen
amac¢ ve hedeflere ulasilacaktir. Bu durumda galisanlar sadece maddi kazanim
elde edecek, manevi yonden kendilerini gerceklestirme  diizeyine
ulasamayacaklardir. Halbuki yapilan ise duygularin katilmasi beraberinde sevkle
calismay1 ortaya ¢ikaracak, istenilen amaglara ulasilacak ayni zamanda
calisanlarin isten doyumunu saglayacaktir. Lider c¢alisanlarina yalniz maddi
kazanimlar saglayan degil, manevi yonden tatmin olmalarim1 saglayarak,

kendilerinin degerli oldugunu hissettirebilendir.

Ergetin (2000:12-14)  liderlik ve yoneticilik arasindaki farki su sekilde

siniflandirmistir:
Tablo 1: Yonetici ve lider arasindaki farklar
Liderlik Yoneticilik
Kisileri ve aktif tutumlart benimserler. Kisisel olmayan yonetsel durumlari
benimserler.
Insanlarin olabilirlilik, isteklilik gereklilik | Islerini birlestirmek i¢in, karar alma ve
konusundaki fikirlerini korur ve insan ve madde kaynagini strateji
gelistirirler. gelistirme siireci olarak goriirler.
Yeni moral degerler yaratip; verdikleri Anlagma, pazarlik yapma, ddiillendirme
buyruklarla 6zel istek ve amaglar cezalandirma vb. Esnek taktikler
olustururlar. kullanirlar.
Islerini bir zorunluluk ve yiik olarak Konumlarinda kalmalarini saglayan,
gormezler. giinliik rutin islere hosgoriiyle bakarlar.
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Iste cosku yaratmayi, riske girmeyi, firsat Var olanm koruma giidiileri riske girme

ve Odiilleri yliksek tutmayi tercih ederler. arzularina ket vurur.

Yoneticilerin segenekleri sinirlandirdigi Birlikte calistiklar1 insanlarla karar

eski ornekleri izledikleri durumlarda yeni stiregleri ile olaylar gelistirmede

yaklagimlar gelistirirler. oynadiklar1 rollere gore iliski kurar ve
ilgilenirler.

Empatik yollarla sezgileriyle insanlarin Birlikte ¢alistiklar1 insanlarla karar

once diislince ve duygulari sonra stiregleri ile olaylar gelistirmede

eylemleriyle ilgilenirler. oynadiklar1 rollere gore iliski kurar ve
ilgilenirler.

Olaylarin, durumlarin insanlara ne ifade Olaylarin durumlarm nasil gelistigini

ettigini anlamaya caligirlar. anlamaya caligirlar.

2.1.5. Liderlik Kuramlari

Yonetim bilimi ve liderlikle ilgili teoriler birdenbire ortaya ¢cikmamiglardir. Bu
alanda tespit edilip kabul edilen temel goriislere bakildiginda insanlik tarihini dort
temel evreye ayirmak miimkiindiir. Kabul edilecegi lizere bu dort temel evreye
uygun dort temel yonetici veya lider anlayisinin da ortaya ¢ikmasi gayet tabiidir.

Bu teferruata girmemekle birlikte genel esaslari itibariyle sunlari sdyleyebiliriz.

Insanhigin baslangicindan toplumsal ve siyasi organizasyonlarin kurulmasina
kadar gecen siirede giice dayali ilkel, yalin bir gii¢ ile kendisini gdstermis olan
organizasyondan ve bilgiden uzak bir yonetim anlayist ki daha ¢ok tarih oncesi

donemler icin gecerlidir.

Ikinci evreyi devlet yapilarmin ortaya ¢ikmasiyla sanayilesme siirecine kadar
gotlirmek miimkiindiir. Bu donem yonetici anlayislari, gili¢ ile karisik soy

anlayisindan kuvvet almistir.

Uciincii evre ise sanayilesme ve iiretimin yogun bir sekilde kendisini
gostermesiyle daha fazla iiretmek, daha fazla kar elde edebilmek maksadiyla

mekanik iliskilere dayali olarak olusturulan yonetimlerdir.

Dordiincii evre ise bizim de konumuzu teskil eden liderlik kavrami etrafinda
odaklasan yonetim bilimiyle felsefi ve psikolojik degerlerin meydana getirdigi

liderlik ve yonetim anlayislaridir.
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Bu dogrultuda konuya bakilacak olursa ideal liderin ne oldugunu, ne gibi
ozellikler tasidigimi ve hangi boyutlarda nasil degistigini agiklamaya calisan
kuramlar; toplumsal, kiiltiirel, sosyal, ekonomik ve benzeri diger gelisme ve

degismelerle tarihsel siire¢ i¢inde degisime ugramistir.

Bu calismada liderlik kuramlar1 su sekilde siiflandirilarak ele alinmistir

(Kogak, 2006:24-39):

e  Ozellik Kuramlar,
e Davranigsal Kuramlar,
o Ohio State Universitesi liderlik ¢alismalar,
o Michigan Universitesi liderlik calismalari,
o Blake ve Mounton’un yonetim tarzi matriksi,
o Mc Gregor’un X ve Y teorileri,
o Likert’in sistem 4 modeli,
e Durumsallik Kuramlari.
o Fred Friedler’in etkin liderlik modeli,
o Hersey ve Blanchar’in durumsallik yaklagimi,
o Vroom ve Yetton’un normatif kuramai,
o Amag-yol kurami,

o Reddin’in 3 boyutlu liderlik kurama.

2.1.5.1.0zellik Kuramlari

Liderlige iliskin ilk ¢aligmalar, tarihte iz birakmis liderlerin 6zelliklerini analiz
etmekle baglamistir. “Biiyiik Adam Caligmalar1” olarak adlandirilan bu
caligmalarda biiyilik kitlelere hitap eden ve sosyal, siyasal, askeri, sanat, sanayi
alanlarinda tarihte derin izler birakmis olan liderlerin hayatlar1 incelenmis ve bu
kisiler etkin liderler olarak adlandirilmislardir. Biiyiikk adam calismalarini takip
eden ve liderlerin 6zelliklerini daha kapsamli bir ¢alisma ile ele alan yaklagim ise

Ozellikler yaklasimi olarak ifade edilmektedir.

Ozellikler yaklasimma gore liderler kisisel oOzellikleri ile diger insanlardan

ayrilmaktadirlar. Bu yaklasim kapsaminda basarili ve basarisiz liderlerin gerek
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fiziksel 6zellikleri gerekse de kisilik yapisi ile psikolojik 6zellikleri incelenerek,

basarili liderlere iliskin 6zellikler siralanmistir.

Ozdil’e (2009:9) gore bir liderlerde bulunmas1 gereken 6zellikler ve yetenekler
sunlardir:

Tablo 2: Ozellikler yaklasimina gore liderin sahip olmas1 gereken dzellikler ve

yetenekler

Ozellikler Yetenekler
e Duruma uyum saglama o Zeki
e Sosyal ¢cevreye uymada gevik e Kavramsal yetenek
e Hirsh ve basar1 yonelimli e Yaratici
e liddiaci e Diplomatik ve anlayish
o Isbirlikci e Etkileyici konugma
e Karar verici e Grubun gorevlerine iliskin bilgi
e Baglilik sahibi olma
e Giiclii etki olusturma e Orgiitleme
o Enerjik e ikna edebilme
e Kendine giivenen e Sosyal beceriler

e Sorumluluk almada goniillii olma

1940’larda ve 1950’lerde ¢ok sayida literatiir degerlendirme g¢alismasi ile sadece
kisisel ozelliklerin liderlik kapasitesini belirledigini savunanlar olmus; 6rnegin
Ralph M. Stogdill (1948) 1904 ve 1947 yillar1 arasinda tamamlanmis 124 adet
liderlik ve kisisel ozellik ¢alismasi incelemis, liderlikle iligkili kisisel faktorleri

bes genel gruba ayirmistir (Hoy/Miskel, 2010:386):

e Kapasite: Zeka, hazir olma, sozel iletisim yetenegi, 6zgiinliik, yargilama.

e Kazanim: Burs, bilgi, atletik basari.

e Sorumluluk: Baglantili olma, baslatici olma, siireklilik, yirtict olma,
0zgiiven, milkemmeliyet arzusu.

o Katilim: Aktivite, sosyallesebilme, birlikte calisma, uyum saglama.

e Statii: Sosyo-ekonomik konum, popiilerlik.
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Ozellikler yaklasgimina gére insanlar dogustan lider olabilirler. Liderlik egitimle
veya sonradan kazanilacak bir 6zellik degildir. Bu yaklagim zamanla yetersiz

bulunarak ¢esitli elestiriler almistir.

Son elli yilda yapilmis olan 200’1 askin liderlige iliskin arastirmay1 inceleyen
Robert B. Myers’in, 1954 yilinda yayinlanan bulgular1 da “lideri 6zellikler yapar”
goriisliniin  yeterli olmadigin1 ortaya c¢ikaran Myers’in  bulgularint  Kaya

(1996:141) su sekilde 6zetlemektedir:

e Higbir fiziksel 6zellikle liderlik arasinda 6nemli bir bag yoktur,

e Her ne kadar liderlerin grup iiyelerine gore, zeka yoniinden biraz yiiksek
olusu egilimi varsa da, lstlin zeka ile liderlik arasinda 6nemli bir iligki
yoktur,

e Grubun karsilastig1 sorunlara uygulanabilir bilgiler liderligin olusmasina
onemli katkilarda bulunur,

e Sezgi, giriskenlik, isbirligi yapabilme, ihtiras, duygusal denge, 1srarlilik,
yargilama, iletisim becerileri, taninmis olma, sosyo-ekonomik durum ve

kendine giiven gibi niteliklerle liderlik arasinda 6nemli bir iligki vardir.

2.1.5.2.Davramssal Kuramlar

Ozellikler yaklasimimin liderlik ve liderlere iliskin dzellikleri agiklamada yetersiz
kalmas1 ve liderlerin sadece kisisel 6zelliklerine odaklanilmasi sonucu farkli
arayiglara girilerek davranigsal yaklagimlara yonelim gdzlenmistir. Bu yaklagima
gore liderlerin sahip oldugu Ozelliklerden ¢ok, davranislari 6nem tasimaktadir.
Ayrica oOzellikler yaklagimimin “liderlik dogustan kazanilir” diistincesine karsilik
davranigsal yaklasima gore, liderligin sonradan Ogrenilebilen yonleri de

bulunmaktadir.

2.1.5.2.1. Ohio States Universitesi Calismalari:

Ohio Universitesi calismalarinda liderlik davranisinin temel boyutlarmin neler

oldugu arastirilmaya calisilmistir. Ohio Universitesi calismalarinda LBDQ
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(Liderlik Davranisini Betimleme Anketi) gelistirilmistir. Arastirmacilar liderlik

davraniginin iki 6nemli boyutunu belirlemislerdir (Celik, 2005:187-215):

Yapiy1 Kurma: Liderin orgiitsel amaglar1 gerceklestirme yoniindeki davranigini
ifade eder. Bu boyut, orgiitleme, gorev analizi yapma, esglidiim ve denetim

saglama gibi Orgiitsel etkinlikleri kapsar.

Anlayis Gosterme: Lider ile astlar arasindaki karsilikli gliven ve saygi ile liderin

astlarinin duygu ve ihtiyaglarini anlama derecesini yansitir.

Ohio arastirmalari sonucunda asagidaki bulgulara ulasilmistir

(Simsek/Akgemici/Celik, 2001):

e Liderin kisiyi dikkate alan davraniglart arttikca, ise devamsizlik
azalmaktadir,

e Liderin yapiy1 kurmaya yonelik davraniglari arttikca, grup iyelerinin
performansi da artmaktadir.

2.1.5.2.2. Michigan Universitesi Calismalari:

Michigan Universitesi Calismalar1 Likert’in yonetiminde gerceklestirilen bu
aragtirmalarin amaci, grubun performansini ve gilivenligini artirmakta en etkili
liderlik davranisini belirlemek olmustur. Liderler ve izleyiciler, yoneticiler ve
astlarla yapilan goriismelere dayali olarak elde edilen verilerin analizi sonucu, is
ve birey merkezli olmak iizere iki temel liderlik davranisi tanimlanmistir. Iy
merkezli davranig; liderin ya da yoneticinin dikkati, daha cok, izleyenlerin ya da
astlarin yaptig1 ise, isin basarilmasina yogunlasmistir. Birey merkezli davranig;
lider ya da yonetici, izleyenler ya da astlartyla, “insan” olarak ilgilenir. Onlarin
gereksinimlerini, kigisel gelisimlerini, refahlarin1 saglayacak davranislari tercih

eder (Ergetin, 2000:33-34).
2.1.5.2.3. Blake ve Mouton’un Cahsmalar:

Teksas Universitesi'nde Blake ve Mouton isimli iki bilim adami asagidaki
yonetici davraniglarinin agiklanmasinda kullanilan ve Yonetsel Izgara (Managerial

Grid) adin1 verdikleri yonetim bigimleri modelini gelistirmislerdir. Bu modelin
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Oziinde iki boyut ele alinmaktadir. Bu boyutlardan biri yonetici davranislarinda
insana doniikliik ikincisi ise liretime doniikliiktliir. Diisiiniirler bu iki boyutun
cesitli kombinasyonlarini kullanarak bes tiirde yonetsel davramis bigimi
aciklamaya c¢alismaktadirlar (Eren, 2008:431). Ornegin 9,1 tipi bir ydnetici
tiretimi ve ige son derece onem veren, fakat kisiye dnem vermeyen bir yonetici
tipini ifade eder. Dolayisiyla bu tiir bir yoneticinin 6nem verdigi ve duyarli oldugu
konu ise astlarinin hisleri ve memnun olmalaridir. 5,5 tipi ise hem iiretime hem
kisilere ortalama ol¢iide agirlik veren bir yonetici tipini ifade etmektedir (Kogel,

2003: 593-594).

2.1.5.2.4. Mc Gregor’un X ve Y Teorileri:

Douglas Mc Gregor'm  “Girigimciligin Insani Yonii” adli kitabina gore,
yoneticilerin davraniglarin1 belirleyen en énemli unsurlardan birisi onlarin insan
davramslar1 hakkindaki varsayimlaridir.  ilk defa 1957°de yaymlanan bu
yaklagima gore, bu varsayimlar birbirine zit goriisleri igeren 2 grupta toplanabilir

(Ata, 2006:66).

Bu iki grup “X ve Y teorisi” olarak adlandirilmaktadir. "X" teorisini uygulayan
liderler, isin zamaninda ve eksiksiz olarak tamamlanmasini saglayacak sekilde
otoriter ve miidahaleci bir tavir ortaya koyarken, "Y" teorisini uygulayan liderler
ise, kisilerin tam kapasitede faaliyet gdstermelerine uygun ortami saglayacak

demokratik ve katilimer bir davranig sergilerler (Artan, 1993).
2.1.5.2.5. Likert’in Sistem 4 Modeli:

Likert bu orgiitsel degiskeni kullanarak yaptig1 arastirmalar sonucunda,
yoneticilerin en verimli igletmelerde ve en verimsiz isletmelerde uyguladiklari
ilkelerden yararlanarak yonetim bigimlerini dort gruba ayirmustir (Dereli,

1981:122):

e SOmiiriicii Otoriter Yonetim Bigimi (Sistem 1 Y6netim Bigimi)
e Yardimc1 Otoriter Yonetim Bigimi (Sistem 2 Y 6netim Big¢imi)

e Danismali Yonetim Bigimi (Sistem 3 Yonetim Bicimi)
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e Katilmali Grup Esasina Dayali Yonetim Bigimi (Sistem 4 Yonetim

Bigimi)
Rensis Likert liderlik davranislarini 4 grupta toplamistir (Eren, 1991:36.):

Sistem 1: Liderler astlarina giivenmez, kararlari kendileri alirlar ¢alisma
ortaminda korku ve ceza hakimdir.

Sistem 2: Kararlar yine tist yonetim tarafindan alinir. Daha 6nce alinan
kararlarin istikametinde bazi rutin isler i¢in karar alma isi alt kademelere
birakilabilir. Astlar1 motive edebilmek amaciyla 6diil ve ceza yontemi vardir.

Sistem 3: Lider amaglar1 saptamadan ve karar vermeden oOnce astlarina
danisir. Astlarina tam giiven olmasa da énemli 6lgiide giiven vardir. Astlarin
fikirlerini alir ve onlardan yararlanmaya calisir.

Sistem 4: Astlar amaglarin belirlenmesi ve uygulanmasinda kararlara tam
olarak katilirlar ve kendilerini tam serbest hissederler. Lider daima astlarin
fikirlerini alir. Lider ve astlar arasindaki iliski en {ist seviyedir ve tamamen
giivene dayanir.

2.1.5.3.Durumsallik Kuramlari

Bu yaklasima gore etkili bir liderin o6zellikleri veya etrafindakilere nasil
davrandigindan ¢ok, durumlara karsi nasil tepki gosterdigi 6nemlidir. Liderlik stili

her duruma gore ayr1 davranislarla ifade edilir.
2.1.5.3.1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Fiedler liderlik tarzlarini 13 merkezli ve iliski merkezli olmak iizere iki sekilde
smiflandirmistir (Akt. Eryi1lmaz, 2006:13):

Ise Merkezli (ise giidiimlenmis) Lider: Bu tip liderler oncelikle ise
odaklanilmasini ve isin bagariyla bitirilmesini isterler.

Nigki Merkezli (iliskiye giidiimlenmis) Lider: Is gorenlerin duygular1 6n
plandadir. Oncelikle kisiler aras1 iliskilerin rahat olmasmni ve bunun
gelistirilmesini isterler. Is gorenler tarafindan kabul edilip desteklenmeyi
amagladiklarindan, is goren iligkilerine 6zen gosterirler.

2.1.5.3.2. Hersey ve Blanchar’in Durumsalhk Yaklasimi:

Calisanlarin  yapacaklar1 gorevleri i¢in kendilerini hazir hissetmemeleri

basarilarin1 olumsuz etkileyeceginden; liderlerin sahip olmak istedigi basari,
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calisanlarda belirli diizeyde bir isteklilikle onlarda yeni gorev istegi olusturma
diizeyine baglidir. Kisaca bu teori, lideri lider yapan temel degiskenlerin onu
izleyenlerin  olgunluk diizeyi oldugunu savunmaktadir. Hersey ve
Blanchard’in kurami su etmenler arasindaki iliskilere dayanir (Akdeniz,

2010:44-45):

e Liderin gosterdigi goreve doniik davranisin miktar1 (emirler verme ve
islevlerin yapilmasinda agirlik koyma)

e Liderin sagladig kisiler arasi iliskilerin miktar1 (kisileri anlama, duygusal
destek verme, giiven duyma gibi).

e Liderin basarilmasin istedigi bir amagc, islev ya da ise kars1 izleyenlerin
olgunluk derecesi.

2.1.5.3.3. Vroom ve Yetton’un Normatif Kurama:

Bu teoride liderin, astlarinin motivasyonunu ve performanslarmi yikselttigi
Olciide basarili oldugu, liderin davranisinin, astlarin amaglarina ulagsma derecesini
yiikselttigi ve bu amaglara giden yollar1 ortaya ¢ikardigi 6l¢iide motive edici ve

tatminkar oldugu vurgulanmaktadir (Alkan, 2006:41-42).

Modele gore, lider, verimliligi ve c¢alisanlarin etkinligini artirmak icin farkl

sorunlarin ¢oziimiinde farkli karar yontemleri kullanmalidir. Tiim kosullarda “en

n

1yl

alinan kararlarin etkin olabilmesi ¢alisanlar tarafindan kabul edilme derecesine

olarak nitelendirilebilecek bir karar verme siireci yoktur. Lider tarafindan

baglidir. Bu nedenle, calisanlarin karar mekanizmasina daha c¢ok katilmalari

gerekmektedir (Dogan, 2007:32-33).
2.1.5.3.4. Yol-Ama¢ Kurama:

Arac-amag teorisi liderin sabit 6zelliklerinden ziyade lider davraniglar iizerinde
odaklanir. Bundan dolay: kosullara liderligin uyarlanmasi olasiligina olanak tanir.
Kosulsallik yaklagimlarinin bilinen en teorik gelisimi olan bir diger teori olup,
giidiileme teorisinin beklenti kavramsal g¢atisindan tiiretilmistir. Temelde arac-
amag teorisi lider davraniglarinin sahip oldugu astlarin giidiilenmesi, doyumu ve

performansina olan etkilerini agiklamaya kalkigsmaktadir. Teorinin 6zii liderin
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birincil amacinin izleyicileri gilidiilemesidir. Ciinkli yazarlar lideri rolii olarak

temelde giidiilemeyi gérmektedirler (Kegecioglu, 2003:183).
2.15.3.5. Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Kuramu:

Bu liderlik kuramina gelinceye kadar liderligin iki boyutu iizerinde duruldugu
goriilmektedir. Bunlar “iligki” ve “gdrev” boyutlaridir. William J. Reddin, bu
“iliski” ve “gbrev” boyutlarina tiglincti bir boyut olarak “etkililik” boyutunu
eklemistir. Bu nedenle Reddin kurami ii¢ boyutlu kuram anlamina gelen 3D
kisaltmasi ile anilmaktadir. Reddin’in 3D kuraminda dort temel liderlik bigimi
belirlenmistir, bunlar (Eraslan, 2003:57):

e Diisiik gorev ve diistik iligki

e Diisiik gorev ve yliksek iliski
e Yiiksek gorev ve diisiik iligki
e Yiiksek gorev ve yiiksek iligki

2.1.6. Liderlik Stilleri

Liderlerin yonetim bigimleri, etraflarina nasil davrandigi ve nasil bir iletisim
sekline sahip oldugu onlarin liderlik stillerini belirlemektedir. Sahip olunan
liderlik stili ast-iist iligkilerini, insanlar arasi iletisimleri, Orgiitiin amaglari
dogrultusunda gerceklestirilen hedefleri dogrudan ya da dolayli yollardan
etkilemektedir.

Bu calismada liderlik stilleri doniisiimcii liderlik ve etkilesimsel liderlik olmak

tizere iki kisma ayrilarak incelenmistir.

2.1.6.1.Doniisiimcii Liderlik:

Ingilizcede “transformational leadership” olarak gecen doniisiimcii liderlik
kavrami, Tirkceye “doniistimcii veya dontistiiriicii liderlik” olarak ¢evrilirken bazi
kaynaklarda da “vizyoner liderlik” ya da “karizmatik liderlik” olarak yer

almaktadir.
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Sirin ve Yetim (2009), “dontisiimcii liderlik” kavraminin ¢ikis noktasini su sekilde

ifade etmislerdir:

Sashkin ve Rosenbach’in aktardigina gore doniisiimcii liderlik ilk olarak
Dawston’un “Isyan Liderligi (Rebel Leadership) (1973)” adli ¢alismasinda
belirtilmistir. Sosyolojik bir tez olan “doniistimcii liderlik” kavrami daha
sonra 1978 yilinca James McGregor Burns tarafindan sistematize edilmistir.
Burns politik liderlik konusunda Alman sosyolog Weber’in ekonomik ve
ekonomik olmayan otoritenin kaynagindan yola ¢ikarak doniisimcii ve
davraniger liderlik olarak bir ayrima girmistir. Ortaya atilan teorinin net ve
anlasilir olmamasi ve teori ile ilgili 6l¢liim aracinin gelistirilmemis olmasi
liderlik calismalarini sinirlamistir. Bernard Bass, ¢alismasiyla Burns’un yeni
teorisini ilk kez Olciilebilir ve anlasilabilir noktaya tagimistir. Bass
calismasinda Cok Faktorlii Liderlik Anketi (Multiple Leadership
Questionnaire) hazirlamistir. Bu anket yardimiyla liderin 360 derecelik
resmini ¢ekmek miimkiin olmustur. Anketin igerigi iki liderlik bigimini
degisik kategorilerde agiklamaya yoneliktir. Bu liderlik tipleri doniisiimcii ve
etkilesimei liderliktir.

Bernard M. Bass, izleyicilerin ilgi alanlarini artiran, 6rgiitiin ama¢ ve misyonunun
benimsenmesini saglayan ve izleyicileri kendi ¢ikarlarinin 6tesinde grubun yarari

yoniinde harekete geciren liderlerin, doniistiiriicii liderler oldugunu belirtmistir

(Ozalp/Ocal, 2000)

Doniistimcii lider, bulundugu ortami dontistliren, iyilestiren ve siirekli faaliyet
halinde olan liderdir. Calisanlarinin gonliinii kazanarak, severek is yapmalarini
saglamaktadir. Islerin vyiiriitilmesinde emir komuta zinciri ile degil, herkesin
katilmimi saglayarak ortak kararlar alinip uygulanmasi seklinde bir yol
izlemektedir. Destekleyici bir yaklagima sahip doniistimcii liderler ¢alisanlarinin
mevcut yeteneklerini ortaya g¢ikarmalari i¢in onlar1 cesaretlendirirler. Boylece
izleyenlerin hem kisisel gelismelerine katki saglamis olurlar hem de belirlenen
ortak hedeflere dogru yol almada g¢alisanlarinin yardimlarini almis olurlar. Lider

ve ¢alisanlar birlikte is yapmanin keyif ve mutlulugunu yasarlar.
Tabak (2001)’1n, doniisiimcii liderlige iliskin goriisleri su sekilde ifade edilebilir:

Doniistimcti liderlik o6zellikle son yillarda kurumlarda, programlarda ve
hayatin ¢esitli anlarinda gozlemlenen “yeniden yapilandirma” kavramiyla
birlikte 6nem kazanmaya baslamistir. Yeniden yapilandirilmanin saglanmasi
dontisiimeii liderlik ozelliklerini tagiyan yoneticilerle miimkiin olmaktadir.
Transformasyonel (doniisiimcii) liderler degisen ¢evre ve oOrgiitsel kosul ve
sorunlarla basa ¢ikmak i¢in girisimci, kaynak yaratici, miizakere edici, ilham
verici, politika yapici yol gosterici olmali ve destekleyici rollerinin
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gereklerini yerine getirmelidir. Transformasyonel liderler sahip olduklar
kapasite ile izleyicilerini birlestirip yeni amaglara yoneltebilirler.
Postmodern diinyada doniisiimcii liderin rolii, astlarinda gériinmeyeni ve sakli
olan1 gorerek teshis etmek; onlara ifade ortamlar1 olusturarak giiclerini
paylagmalarini saglamak olmalidir. Bu rol iist-ast iliskilerinin giicii ile aralarindaki
itaatin nasil isledigini aciklayan sosyal anlagsmalarin tanimlanmasini igerir.
Doniigiimceti lider, etrafinda gelisen catisma ve c¢eliskili ortamlar1 ile egitim

yonetimindeki baskin egitim modu anlayisi arsinda bir rol vazifesi gérmelidir

(Lincoln, 1989:176-181).

Yavuz’a gore ise doniisiimcii liderlik, Orgiitler arasindaki yerel ve uluslar arasi
rekabetin ¢ok ciddi olarak arttigi ortamlarda biiylikk ©6nem tasimaktadir.
Dontisiimcii liderler daha ¢ok gelecekle ilgilenen, yenilige ve degisime aciklar
liderlerdir (2009:51-69).

Doniistimcii liderlik adalet ve demokrasi ile ilgili sorularla baslar, haksiz
uygulamalari elestirir ve bireysel basarida artis1 degil, digerleri ile birlikte ortak
daha iyi bir yasam1 6nermektedir (Shields, 2010:558-589).

Doniistimcii  liderler doniisiimii  gerceklestiriyorlarsa demokrasi yetkilerini
kullanmada istekli olmalidirlar. Déniistimcii lider giiclin azalmas1 demek degildir,
demokratik olmayan gii¢ baglarinin azalmasi1 demektir. Giicli azaltmak icin
calismaz, onun yiikselmesi ve demokrasi i¢in yasal kullanilmasi igin galigir.
Dontigiimeti  liderler endise duymadan giicii  kullanmayr 6grenmelidirler

(Guantz/Rogers/Dantley, 1991).

Dolayisiyla doniisiimcii liderlerin daha insani boyuttu problemlere yaklastiklarini
kat1 kuralci bir yonetim anlayisinda daha esnek davraniglara yoneldiklerini ve

daha demokrat bir zihniyete sahip olduklarini sdylemek miimkiindiir.

Hoy ve Miskel (2010:386) Bass (1985)’a gore dontisiimcii liderligin dort alt

boyutta incelendigini ifade etmektedirler:
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Ideallestirilmis Etki-Karizma: Calisanlarda giiven ve saygi olusturur, bireylerin,
orgiitiin yaptig1 islerde radikal ve kokli degisiklikler yapilmasini kabul etmeleri
icin zemin olusturur. Liderler hayranlik duyulan ve saygi gosterilen bireylerdir.
Ilham Verici Motivasyon: Giizel bir gelecek tablosu ¢izerek, zor amaglar
Oonemseyerek ve Orgiit icin ulasilabilecek idealler olusturup; bu ideallerin
ulasilabilecegini anlatarak insanlara enerji verirler.

Entelektiiel Uyarim: Yaraticiligi temele alir. Her seyin agikca incelenmesi ve
degisime acik olmasi konusunda israrcidirlar. Calisanlarin1 yaratici diisiinmeye,
yeni programlar diizenlemeye ve zor sorunlar1 ¢ozmeye zorlarlar.

Bireysel Destek: Liderler her bireyle ayri ayr ilgilenir, istek ve sorunlarini
dinlerler. Bireysel gelisimleri icin her tiirlii destegi saglarlar. Potansiyellerini en
iist seviyede kullanmalari1 dogrultusunda calisanlar1 inandirir ve gerekli destegi
saglarlar.

Kaynaklarda yer alan dontisimcii liderligin alt boyutlarina iliskin yapilan
aciklamalardan sonra genel anlamda dontisiimcii liderlerin 6zelliklerini derleyerek

su sekilde siralamak miimkiindiir:

e Yenilige acgiktirlar,

e Adalet, baris, hosgorii, demokrasi gibi 6zellikler temel degerler sistemini
olusturmaktadir,

e Yetki ve sorumluluk devri yaparlar,

e (alisanlariyla ortak bir vizyon olustururlar,

e Karizmatiktirler,

e Bireysel ilgi ve destege 6zen gosterirler,

e (alisanlarina moral, cesaret ve gii¢ verirler,

e (Calisanlarinin gliven ve saygilarim kazanirlar,

e Oz elestiri yaparlar,

e Siirekli bir yenilik arayis1 i¢indedirler,

e Is yaptirmak yerine isin goniillii yapilmasim saglarlar,

e Vizyon sahibidirler, vizyonu izleyenleriyle paylasirlar,

e lleri goriisliidiirler,
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e s birligine dnem verirler, “ben” kavramindan ¢ok “biz” kavramini dikkate
alirlar,

e Izleyicileri iizerinde biiyiik bir etki ve ilgi uyandirirlar.

2.1.6.2.Etkilesimci Liderlik:

Etkilesimci liderlik, “islemci liderlik” olarak da ifade edilirken, ingilizcede
“transaksiyonel liderlik” olarak ge¢mektedir. En kisa agiklamasi ile karsilikli
anlasma ya da bir ¢esit alis veris seklinde tanimlamak miimkiindiir. Liderin
astlarindan ne istedigi agik olarak belli iken astlar da bu istekler dogrultusunda ne
yapacaklarin1  bilmektedir. Liderin istekleri dogrultusunda yapilan isler
karsiliginda astlar liderleri tarafindan o6diillendirilir. Tam tersi durumlar da s6z
konusu olmaktadir yani astlar liderlerinin isteklerini yerine getirmedigi

zamanlarda liderler ¢esitli yaptirnmlar uygulamaktadirlar.
Altun Bass’a gore transaksiyonel liderligi su sekilde ifade etmistir (2003:10-17):

Bass’a gore transaksiyonel liderlik bir degis-tokustur. Lider izleyeni,
izleyenin anlagsma {izerine sergiledigi rolden dolay1 odiillendirir. Burns’a
gore transaksiyonel liderler izleyenlerin isteklerini yerini getirerek onlardan
destek isterler. Onlarin destegine karsilik onlara isteklerini verir. Tracey ve
Hinkin’e gore transaksiyonel liderlik, orgiit icindeki yasal ve biirokratik
otoriteye dayanir. Transaksiyonel liderler is standartlarini, gérevlerini ve
amag-0dakli amaglar1 vurgular. Buna ek olarak, transaksiyonel lider gérevin
tamamlanmasina ve orgiitsel odiillere 6nem verir.

Etkilesimci liderler gerek astlari ile iliskilerinde gerekse de yonetim tarzlarinda
geleneksel yonetim anlayisini benimsemektedirler. Daha ¢ok ise odaklanirlar.
Siirecten ¢ok sonuca 6nem verirler. Yapilan isin sonucunda da 6diil ceza sistemini

benimserler.

Bateman’a (2002) gore etkilesimci liderler verimliligi artirict liderlik tarzi olarak
benimsenmekte, lider izleyenlere yol gosteren, onlar1 giidiileyen, Orgiitiin
amaclarini, isgorenlerin rollerini ve gorevlerini agikc¢a ortaya koymaya calisan kisi
olmaktadir (Cemaloglu, 2007:73-112). Etkilesimci liderin bu rollerini ise
geleneksel yonetim tarzin1 benimseyen liderlerden farkli yonleri olarak belirtmek
miimkiindiir.
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Etkilesimci liderlik genellikle {i¢ alt boyutta incelenmektedir. Bunlar sirasiyla;
kosullu odiil, istisnalarla yonetim ve laissez-fairedir (birakiniz yapsinlar)

boyutlaridir.

Kosullu Odiil: Lider, 6rgiitsel amaglar1 ve performans gostergelerini belirler. Bu
amaclara ya da performans gostergelerine ulasildigi zaman astlarinin hangi
kosullarda hangi odiilleri alacagini ilk basta aciklar. Liderler isgorenler arasinda
psikolojik bir sdzlesme gergeklesmis olur. Lider, astin gdsterdigi ¢abanin karsiligi
olarak ona istedigi destegi saglamak, performans hedeflerini gerceklestirmede
kimlerin sorumlu oldugunu agiklamak, performans karsilig1 olarak isgorenlerin
bireysel beklentilerini kargilamak, liderin kosullu 6diil davranislarinin 6rneklerini

olusturur (Karip, 1998: 448-449).

Kosullu o6diilde astlarin amaci orgiitsel hedefler degil, isin sonunda kazanacaklar
odildiir. Calisanlar, bireysel ¢ikarlarini diigiindiikleri i¢in islerine goniilden bagli

olmazlar ve bu durum monotonlagsmis bir diizeni de beraberinde getirir.

Istisnalarla Yonetim: Istisnalarla yonetimde, aktif liderler isgdrenlerin
gecmisten gelen faaliyetlerini daha etkin ve verimli kilmak iizere is yaptirmak
yolunu segerler. Isin basinda belli bir standart belirlenir ve bir sorun olusana kadar
herhangi bir miidahalede bulunmazlar. Burada hatalara odaklanilmas1 ve yaptirim
uygulanmasi calisanlar {izerinde gerilim yaratabilir. Istisnalarla yonetimde pasif
liderler higbir sekilde ¢alisanlar ile ilgilenmezler. Liderler, hedeflenen standartlara
ulasilamadigi zaman miidahale ederler. Istisnalarla yonetim,  kendi kendisini
yonetme konusunda gelismis isgdrenler {iizerinde etkin bir yonetim tarzidir

(Cemaloglu, 2007:73-112).

Etkilesimci liderler istisnalarla yonetim tarzinda calisanlarinin 6z ydnetim
becerilerine katki saglamaktadirlar. Is ve calisanlar iizerinden elini ¢ekmis gibi
goriinen liderler, igler istenildigi gibi gitmedigi zamanlarda c¢alisanlarina

miidahalede bulunurlar. Calisanlar liderlerinin desteginden yoksundurlar.

Laissez-faire (Bwrakimz Yapsinlar) Liderlik: Sozciik anlamindan da

anlasilacag1 tlizere, isgorenlere sinirsiz Ozgiirliik alani yaratan lider anlamina

gelmektedir. Liderin varligr ile yoklugu pek belli degildir. Lider astlar1 kendi
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héline birakir, astlarla bir takas ya da antlasma yapmaz. Bu durum, ozellikle
(Karip, 1998:449). Bu
liderler, 6zellikle karar vermekten g¢ekinirler (Celik, 1998:429).

liderlik 6zelliklerinden yoksun yoneticilerde goriliir

Liderlik 6zelligi tasimayan, boyle bir ideali olmayan, ¢ogu zaman pasif karakterli
olan ve gesitli ekonomik, sosyal vb. nedenlerden dolay1 yoneticilik yapanlar
laissez-faire liderlik ¢esidini sergilemektedirler. Astlari bazen lidere yasindan,
konumundan ya da karakteristik 6zelliklerinden dolay1 saygi gosterse de ¢ogu
zaman liderlerini pek de onemsemezler. Boyle liderlerin bulundugu ortamlarda is

gorevleri belli degildir, sorumluluk bilinci yoktur ve genel anlamda orgiitsel bir

basibosluk hakimdir.

2.1.6.3.Etkilesimci Liderlik ve Doniisiimcii Liderlik Arasindaki
Farklar

Erdal’in (2007:40) aktardigina goére Tichy ve Devana etkilesimci liderlik ile

doniigiimcii liderlik arasindaki farklar su sekilde ifade etmektedir:

Tablo 3: Etkilesimci liderlik ve doniisiimcii liderlik arasindaki farklar

LIDERLIK

OZELLIKLERI

ETKILESIMCi

DONUSTURUCU

Zaman Yonelimi

Kisa -bugiine doniik

Uzun yarma doniik

Amaclarimin Yapisi

Faydaci

Idealistlik

Koordinasyon

Rol ve Diizenlemelerle

Amag ve degerlerle

Mekanizmasi

Digerlerini etkileme | Faydacilik Digerlerini diisiinen

stratejisi

fletisim Diisey asagiya dogru Cok yonlii

Sonuclar Beklenen performans Beklenenin iistiinde performans
Kisilik Reaktif Proaktif

Gii¢ Kaynag Pozisyondan Takipgilerinden

Digerleriyle Bagimsiz /Basina buyruk Organik /Birbirine bagimli
iskisi

Niyet / Giidii Karsilikl1 diisiinen Ahlaki yoniinii de diisiinen
Odiil sistemi Organizasyona harici Kisisel kendine 6zgii

Karar alma Merkezi gecmis | Yayllmis  dagitilmis  yukariya
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tecriibelerle dogru gelecek yonelimli
Kendini idrak Tarz | Ben kendi merkezli Biz sosyal merkezli
Cahisanlar Yerine konabilir bir arag Degerlendirilebilir bir kaynak
Rehber mekanizma Kar Vizyon ve degerler
Degisime tutumu Onlenebilir direng statiiko | Kagimilmaz degisimi kucaklamak
Kontrol Sert uyulmal Kendi kendine kontrol
Emir komuta | Yonlendirici Akilci anlatict ikna
mekanizmasi .
Perspektif Igsel Digsal
Gorev dizayni Boliimlere ayriml bireysel | Zenginlestirilmis grup

Tablo 3 incelendiginde etkilesimci liderlerin daha geleneksel bir yonetim anlayist
benimsedikleri, ge¢mise daha bagli olduklari, daha bireysel kararlar verdikleri,
prosediire bagli olarak kurallar1 daha ¢ok onemsedikleri, emir-komuta zinciriyle
yaptirimlarda bulunduklari, kisiler arasi iliskilerde sadece yukaridan asagiya
dogru bir iletisim tarzi1 benimsedikleri goriilmektedir. Etkilesimci liderlerin bu
ozelliklerine karsilik doniisiimcii liderlerin ise daha katilimct bir yonetim anlayist
benimsedigi, gecmisten ¢ok bugiin ve gelecegi Onemsedikleri, karar verirken
astlariin da goriis ve disiincelerini dikkate aldiklari, kurallardan c¢ok ortak
kararlar1 géz onilinde bulundurduklari, ikna yoluyla, goniillii olarak ve severek
calisanlariyla birlikte is yaptiklar1 ve ¢ok yonlii bir iletisim tarzi benimsedikleri

gorilmektedir.
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2.2. IS DOYUMU

Insanlar hayatlarmi = siirdiirmek, ekonomik gelir elde edebilmek, kisisel
gelisimlerini saglamak ya da sosyallesebilmek gibi amaglar1 gerceklestirmek igin
calisirlar. Yani bir is edinirler. Bu is bireyin kendi ilgi ve yeteneklerine uygun
severek yaptigi bir is olabilecegi gibi c¢esitli nedenlerden (ekonomik-sosyal
nedenler, aile baskisi, yanlis yonlendirme, vb) dolay1 istemeyerek sectigi bir is de
olabilmektedir. Isteyerek ya da istemeyerek baslangicta secilen islerin sonradan
sevilebilmesi ve isle ilgili verimli tirlinler ortaya konulmasi ise o isten elde edilen

doyum ile dogru orantilidir.

2.2.1. Is Doyumu Kavram

Tiirkce sozliiklerde (TDK) is kelimesi; bir sonu¢ elde etmek, herhangi bir sey
ortaya koymak igin gii¢ harcayarak yapilan etkinlik; birinden istenen hizmet veya
birine verilen gorev; Sanayi, ticaret, tarim, maliye vb. alanlara iligkin ekonomik
etkinliklerin biitlinii; gibi daha bircok anlama gelirken; eldekinden hosnut olma
durumu, doyma isi, yetinme, kanma, kanaat gibi anlamlara gelen doyum kelimesi
ile birleserek kullanildiginda; bireyin yaptig1r iste beklenti ve ihtiyaglarinin
karsilanmasi, isine severek gidip gelmesi, isiyle ilgili verimli iriinler ortaya

koyabilmesi, isinde doyuma ulagmasi gibi anlamlara geldigi sdylenebilir.

Hodgkinson, is doyumunun psikolojik yoniinii su sekilde agiklamistir: Orgiitlerin
cok sayidaki amaglari igerisine tiyelerinin kendini gergeklestirme (self-realization)
ya da islerinden tatmin olma firsatini (self-fulfillment) konusunun da eklenmesi
hiimanist tepkiden dogmustur; bu mantik en u¢ noktaya gotiirtildiiglinde
firmalarin ve oOrgiitlerin sadece kar elde etmek ya da bir hizmet saglamak i¢in
degil, kisisel bir tatmin ve biiylime firsatlar1 da sunabilmek ic¢in var olduklari

goriisiine yol agabilir. (Hodgkinson, 2008:41)

Is doyumu kavrami, ilk defa 1920°li yillarda incelenmeye baslanmis, ancak
konunun 6nemi 1940’1 yillarda anlasilmistir (Balci, 2011). Sanayilesme sonrasi

Orglit yasami tamamen mekanik determinist ve pozitivist bir anlayisla
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diizenlenmis ve sadece kar amacl olarak ise kosulan insanlarin i¢ diinyalarinin
unutuldugu bir dénemin sonunda fark edilen 6zneye geri doniis hareketi olarak
karsimiza ¢ikan is doyumu; bu sahada hem bilimsel hem de ydnetimsel olarak
farklilik yaratmistir. Konu ile ilgili aragtirma yapan bilim adamlari; c¢alisma
yasami, ¢alisanlara isle ilgili deneyimler kazandirmasinin yaninda, her is giinlinde
yasanan ¢esitli duygularin birikimine de neden olmaktadir. Bu deneyimler
sonucunda kisinin ise yoOnelik zihinsel ve duygusal olarak bir tutumu

olusmaktadir.

Olumsuzluklarin dile getirilmesi ve tespitinde yine ayni arastirmacinin su
diisiincelerine katilmamak miimkiin degildir: Is ve is ortamma y&nelik olumsuz
birikimlerin s6z konusu olmast durumunda isinden ve isyerinden memnun
olmayan mutsuz g¢alisanlar ortaya ¢ikmaktadir. Gergekte istenilen ve hedeflenen
ise, calisanlarin yaptiklar1 isten ve ise iliskin kosullardan memnun olmalar1 ve
sonucta isle ilgili bir doyuma ulasmalaridir. Bir kisinin is doyumu, isle ilgili
birgok faktdrden etkilenerek olusmaktadir. Is ile ilgili faktorleri degerlendirme ve
ise iligkin bir tutum gelistirme ise tamami ile kisinin kendisiyle ilgilidir. Bu
nedenle ayni isyerinde ¢alisan iki kisiden biri is doyumu hissederken, digerinin isi

ile ilgili doyumsuzluk yasamasi s6z konusu olabilmektedir (Balci, 2011).

Kiiltiiriimiizde, bir is sahibi olan ve calisan insanlarin gelir saglayabildikleri ve
isinin geregi olarak belirli bir iicret almalar1 hatta elde edemedikleri karsisinda
bile Tanri’ya yonelerek ya da O’nun varligimm diisiinerek kullandiklar1 tesekkiir
anlamina gelen “siikiir” kavrami, bu insanlarin yani ¢alisanlarin yaptiklar isten
dolay1r “is doyumuna” ulastiklarin1 gosteren bir ifade olarak karsimiza c¢ikar.
Ancak giiniimiiz ¢aligma ortamlar1 hem bilimsel bir temele dayali yonetim
anlayisint hem de sekiiler yapilar icinde insanin durumunu nicel ifadelerle
arastirma konusu yaptig1 i¢in bu kavram simdilik arastirma alan1 disina birakilmis

olmakla beraber baska ¢alisma konusu olarak ele alinabilir.

Is doyumu kavrami ile ilgili literatirde gegen bazi tanimlar su sekilde

siralanabilir:
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Is doyumu, insanlarmn yaptiklar: ise kars1 tutumlari olup, bilgi, inang,
duygu, davranis ve degerlendirmeleri icerir. Is doyumu yiiksek olan
birey ise karst olumlu tutum i¢indedir, is doyumu diisiik olan birey ise
ise kars1 olumsuz bir tutum i¢inde olmaktadir (Uslu, 1999:9-10).

Is doyumu calisanlarm ise karsi olan duygusal tepkileri olarak
tanimlanabilir. Calisanlarin isleri ve is iliskileri konusunda kendini
degerlendirmeleridir. Ya da ¢alisanlarin isten beklentileriyle ilgilidir.
Doyum, zevk alma, hoslanma ile ayn1 anlamda kullanilmaktadir (Akt.
Uslu, 1999:11).

Genel olarak is doyumu, bireyin ise yoOnelik tutumlarii ifade
etmektedir. Bir tutum olarak is doyumu, bireyin fiziksel ¢evre ile ilgili
bilgilerini de igeren ge¢misteki ve bugiinkii deneyimlerini yansitan
kisa bir degerlendirme yargisidir. Birey ¢evrenin dnemini isin diger
yonleri ile iligkisi agisindan sorgular ve isle ilgili degerlendirici bir
yargiya ulasir. Buna gore, baskici ve rahatsiz bir ¢evre i3 doyumunu
ve genel olarak calisma yasaminin kalitesini azaltmaktadir. Rahat hos
bir i ortami, genel olarak isi doyum verici bir hale getirmektedir.
(Akt. Idil, 2005:60)

Probleme maddi hatta 6zelde ekonomik olarak bakan bagka bir tanim
ise; i3 doyumu is gorenin algiladigr girdi-ciktt dengesi olarak da
tammlanabilir. Is goren iicret, statii, begenilme gibi birtakim
sonuglara ulagmak icin zeka, egitim, deneyim ve cabadan olusan
bireysel katkisini isletmesine verir, aldiklariyla verdikleri arasinda
esitsizlik algilayan is goren doyumsuzluga diiser (Ergeng, 1981:
313).

Is doyumu, is gorenin meslegine yonelik duygularini gosteren bir
yoldur. (Akt. Dogan, 2005:7).

Isten doyum, bir is gérenin bir biitiin olarak isini ya da is yasamini
degerlendirmesiyle duydugu haz ya da ulastigi olumlu duygusal
durumdur.  Orgiit i3  gdrenin  beklentilerini ne  oranda

karsilayabiliyorsa, is gdrenin isten doyumu da o oranda artacaktir. Is
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gorenin isinden duydugu doyumun derecesi, bu hazzin ya da ulastigi
bu olumlu duygusal durumun derecesidir (Basaran, 2000: 215) .

Is doyumu denince, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile isginin
beraberce c¢alismaktan zevk aldigi is arkadaslar1 ve eser meydana
getirmenin sagladigi mutluluk akla gelir. Is¢i calismasi sonucunda
ortaya koydugu eseri somut olarak gorebiliyorsa, bundan duyacagi
is¢ilik gururu onun igin biiylik tatmin kaynagi olacaktir. Asir1 teknigin
ve is boliimiiniin dogurdugu otomasyon sekli ve seri halinde iiretime
gidilmesi is¢iyi emeginin karsiligini gérme, kendi ile iftihar etmek
zevkinden yoksun birakacaktir. Bu konuda monotonlugu Onleme
tedbirlerine basvurarak morali yilikseltmek olanaklidir (Eren,
2008:202).

Severge’nin Argyle’den aktardigina gore is doyumu, kisinin isinde
belirli ihtiyaglarini ne derece karsilayabildigine baglidir. Dogal olarak
eger kisi ihtiyaglarini karsilayabildigi bir is ortaminda ise is doyumu
saglanacak ve durum pozitif olarak degerlendirilecektir (Akt. Cebeci,
2006:9).

Calisanlarin, isini tutkuyla yaparak isine karsi olusturdugu duygusal
durum is doyumu olarak adlandirilir. Is doyumu, bireyin isi ve isyeri
hakkindaki genel duygu, diisiince kaliplar1 hakkinda fikir verebilecek
onemli bir degiskendir. Diger bir ifade ile bireyin isyerine yonelik
beklentilerini ve isine yonelik tutumunu ifade eden is doyumu; bireyin
isini ya da isle ilgili yasantisini, memnuniyet verici veya olumlu bir
duygu ile sonuglanan bir durum olarak algilamasidir. Ayn1 zamanda is
doyumu, calisanlarin bedensel ve zihinsel sagliklar1 yaninda, bireysel
fizyolojik ve ruhsal duygularin bir belirtisidir. Is doyumu agisindan,
calisanlarin  fiziksel ve ruhsal saghg c¢ok oOnemlidir (Izgar/
Ertekin/Deniz, 2009:105-114).

Is doyumu, is gorenin, isin bizzat kendisi, iicret, calisma kosullari,
yiikselme ve gelisme olanaklari, birlikte calisan kimseler ve orgiitsel
ortam (Orgiit ve yonetimi, dnderlik bicimleri, iletisim modelleri, vb)

gibi is boyutuna iligkin degerleri (istek, arzu, amag vb) ile i gorenin,
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bu degerlerinin isinde kazandirilmasi derecesine iliskin algilart
arasindaki farkin bir islevi olarak algilanabilir (Balci, 2011).

o Locke’a gore is doyumu; bir bireyin isini ya da is ile ilgili yasantisini,
memnuniyet verici veya olumlu bir duygu ile sonuglanan bir durum
olarak takdir etmesidir (Cetinkanat, 2000:19).

Is doyumu; bireyin “isin ile ilgili neler hissediyorsun?” sorusuna karsilik verdigi
cevaplardan olusan, duygusal, tutum ve davranislarinin adeta bir 6zeti gibi ortaya
cikan anlamlardan olugmaktadir. Bireyin isine karsi hissettigi olumlu tutumlar,
isine duydugu ilgi, isinden beklentileri ve bu beklentilerinin ne Olgiide
karsilandig1, isinden elde ettigi maddi kazang, takdir edilme ve begenilme
duygusu, is ortamindaki ast-list iligkileri, caligma arkadaslariyla iliskileri, sosyal
ortami1 ve isi sonucunda ortaya koydugu iiriin karsisinda edindigi mutluluk is

doyumunu igeren durumlardir, denilebilir.

2.2.2. Is Doyumunun Onemi

Is, insan hayatinin en vazgecilmez ve en &nemli pargalarmdan biridir. Insan
hayatinda giiniin biiyiik bir kism1 is ortaminda gectigi i¢in isinden edindigi doyum

ve mutluluk diizeyi direkt olarak bireyin mutlulugunu etkileyecektir.

Is doyumu kavrami insanimn yiiziinde mutlu bir giiliimseme ile kendisini belli
etmeyebilir. Ancak, insanin bedeni ile oldugu kadar ruhu ile de yaptigi iste
bulunmasi sartinin 6nemli oldugu soylenebilir (Geri vd., 2008).

Is doyumu, bir alt yasam alan1 olarak bireylerin yasam doyumlarini dogrudan
etkileyen bir kavramdir. Insan1 gelistirme, doyumlu kilma, zenginlestirme cabast,
tarih boyunca oncelikli olarak dikkate alinan bir etkinliktir. Bireyin is ortaminda
yetenek, beceri, iliski gibi 6zelliklerinin gelistirilmesi; onun yagamini anlamli ve

degerli bulmasinda 6nemli bir etkendir (Yetim, 2001:163).

Birey toplum iliskisi bir zincirin birbirine baglh halkalarina benzemektedir. Bagka

bir 6rnekle izah edilecek olursa; suya atilan bir tasin su ylizeyinde olusturdugu

biiyiiyen halkalar gibi birey ve toplum da birbirini etkilemektedir. Mutlu bireyler
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mutlu toplumlar olusturacak, bdylece oOrgiitsel amaclar da gergeklestirilecektir.
Bireylerin mutlu olmasindaki en temel etkenlerden biri de isini sevmeleri yani
isinden doyum saglayabilmeleridir. Is doyumu beraberinde ise sik1 sik1 sarilmayi,
ise zamaninda gidip gelmeyi, is arkadaslariyla ve ast-iist ile saglikli iliskiler
kurmayi, verimli iriinler ortaya koymayr ve en sonunda mutlu olmay1
saglamaktadir. Mutlu bireyler ise toplumlarin kalkinmast ve huzur iginde

yasayabilmesi i¢in gerekli en temel unsurdur.

Is doyumsuzlugu, bireylerde basta saglik sorunlari olmak iizere birtakim olumsuz
sonuglar dogurmaktadir. Birey isinde mutlu degilse ve is doyumsuzlugu yasiyorsa
psikolojik olarak yipranabilecegi gibi daha ileri boyutta saglik sorunlari da
yasayabilir. Isine gitmek istemez ya da ge¢ gider, isine odaklanamaz, is
ortamindaki sosyal iliskileri de saglikli olmaz. Isine severek gidip gelen mutlu
bireyler ve dolayisiyla da mutlu toplumlar olusturmak igin bireylerin is

doyumunun saglanmasi gerekmektedir.

2.2.3. Is Doyumunu Etkileyen Temel Unsurlar

Moritmer, tarafindan is doyumunu etkileyen unsurlar i¢sel ve digsal olmak tizere

iki grupta incelenmistir (Akt. Idil, 2005:63-69):

e I¢sel unsurlar: Cinsiyet, yas, kidem, egitim seviyesi, statii, kisilik, sosyo-
kiltiirel gevre.

o Dussal unsurlar: Fiziksel cevre, terfi, kararlara katilma, iletisim, ast-lst
iligkileri, is arkadaslan ile iligkiler, sosyal glivence ve is giivenligi, sosyal

yardim-hizmetler.

2.2.3.1.I¢sel Unsurlar:

Cinsiyet: Clark yaptigi arastirmayla is doyumunun kadinlarda erkeklere nazaran
anlamli derecede yiiksek oldugunu tespit etmistir. Ancak Clark, cinsler arasindaki

is doyumu farkliligmin gecici oldugunu ileri siirerek, bunun kadinlarin is
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diinyasindaki konumlarinin ve beklentilerinin daha fazla artmasi sebebiyle

olduguna deginmektedir (Akt. Cirakoglu, 2010:28)

Yas: Herzberg vd., is doyumu ile yas arasindaki iliskiyi “U” harfine benzer bir
egriyle aciklamaktadir. Buna gore, calisma yasamina erken baslayan kisilerde is
doyumu yiiksek olurken, 30 yasina dogru diismeye baslamakta, yas ilerledikge
ve calisma yasaminin sonuna dogru ise tekrar yiikselmektedir. Esasinda
calisanlarin i doyumlarinin yasla dogru orantili olarak artmasi, performansin is
doyumuna yol agmasi ile agiklanabilir. Buna gore, tecriibe ve beceri arttikga,
daha iyi is ¢ikartma olasiligi artmakta ve iyi is ¢ikartmanin is doyumu tizerindeki

olumlu etkisi kendini gostermektedir (Akt. Pelit, 2008:101).

Kidem: Isgorenlerin yetki sira dizinindeki orgiitsel konumu yiikseldikge, is

doyumlarinin da arttig1 goriilmektedir (Basaran, 2000:222).

Egitim Seviyesi: Egitim diizeyi degiskeni ile i doyumu arasinda meslek diizeyi
sabit tutulmak sart1 ile olumsuz bir iliski oldugunu, 6zellikle 6deme konusunda bu

olumsuzlugu gosteren tutarli kanitlarin var oldugunu ifade etmektedirler (Balci,

1985).

Statii: Bireyin statiisii artikca is doyumu diizeyi artmaktadir. Ust diizey
yoneticiler ilk kademe yoneticilerine gore daha olumlu i tutumlar1 ve duygulari
gosterirken, ilk kademe yoneticileri de astlarina gore genellikle islerinden daha
yiiksek diizeyde doyum saglamaktadirlar. Bu durum yonetici kademesinde
ilerledikge iste bagimsizlik, s6z sahibi olma ve sorumlulugun artmasiyla birlikte
calisan1 motive edici firsatlarin ¢ogalmasiyla agiklanmaktadir. Ayrica her bir
kademede Maslow’un Gereksinimler Hiyerarsisine uygun olarak sayginlik ve
kendini gerceklestirme gereksinimlerinin de artan oranda doyuruldugu

belirtilmektedir. (Akt. 1dil, 2005:67)

Kisilik: Is doyumu ile kisilik arasinda dogrusal bir iliskinin oldugu genel kabul
goren bir diisiince tarzidir. Kisilik bireyin isine bakis a¢isini, isine karsi duygu ve
diislincelerini, tutumunu, beklenti diizeyini vs etkilemektedir. Dolayisiyla bireyin

beklentileri ve bunlarin karsilanma diizeyi isine yonelik olumlu ya da olumsuz
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degerlendirmeler yapmalarini saglayacak; bu degerlendirmeler de is doyumunu

artiracak ya da azaltacaktir.

Sosyo-Kiiltiirel Cevre: Bireyin icinde bulundugu, etkilendigi ve etkiledigi
ortamin adi sosyo-kiiltiirel ¢evredir. Kiiltiir bireyin hayatin1 ¢cepegevre kusatan ve
onun biitiin davranis ve tutumlarini etkileyen en énemli bir faktordiir. Birey isi ya
da is ile ilgili herhangi bir durumu ait oldugu kiiltiire gére yorumlar. Ornegin daha
duygusal ve idealist oldugu kabul edilen Dogu Toplamsal yapilari icerisinde
bireyin is arkadaglariyla birlikte calismasi sadece ekip calismasi ya da bireysel
kazanimlar elde etmek i¢in degil; yardimlagsmak, birbirlerinin eksiklerini
tamamlamak, birlikte ortak bir hedefe dogru ilerlemek amaglarini tasidigi, buna
karsilik rasyonel ve mantiksal ¢izgide oldugu ilave olarak hayatin yasanmasi
asamalarinda bilimsel verilerden uzaklagsmayan Bat1 toplum anlayisinda bireyleri

harekete geciren unsurlarin genellikle individiializmi ortaya ¢ikardig: s6ylenebilir.

2.2.3.2.Dissal Unsurlar:

Fiziksel Cevre: Dissal unsurlardan fiziksel ¢evre is ortamini i¢ermektedir.
Fiziksel ortam bir taraftan insanin ¢evresi ile uyusmasini giindeme getirirken diger
taraftan onun kendi i¢ diinyasinda kendisi ile olan barigikligini saglamakta veya
onu kusatan ¢evresinden algiladiklar1 sayesinde kendi i¢ diinyasina kapanmasina
uyumsuz veya psikolojik yonden rahatsiz, huzursuz bir insan olmasina sebep

olmaktadir (Uludag/ Odaci, 2002:153-154).

Terfi: Calisanlar1 6zendiren en somut araglardan birisi bireyin pozisyonunu
degistirmektir. Basar1 degerlendirme sonucunda uygun goriliirse bireyin,
yiikselme olanaklarinin bulundugu bir pozisyona terfi etmesi giiclii bir 6zendirici
olur. Bir kurumda ¢alisanlarin ¢cogunun ¢alisma isteklerinin temelinde terfi (6diil)
beklentilerinin bulundugu bir gercektir. Dolayisiyla beklentinin de ¢alisanin ise
yonelmesinde motive edici rol oynadigi goriilmektedir. Diger yandan hemen
hemen her c¢alisan kendi isinde gelismek, ilerlemek, yiikselmek ister (Findikgi,
1999:40), seklindeki diistinceler insanin hem psikolojik diinyasini ortaya
cikarmakta hem de biyo-psikolojik yapisi igerisinde onu motive edecek genel
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anlamda 0diil gibi unsurlarin iizerindeki etkisini ortaya koymasi agisindan

Onemini anlatmaktadir.

Mletisim, Ast-Ust Iliskileri ve Is Arkadaslan ile iliskiler: Birey, bir orgiitte
kendisine verilen isleri yapmaya baslayinca orgiit icinde gecerli olan iligkiler
sistemine de dahil olur. Ustlendigi goreve gore denkleriyle birlikte calisir,
istlendigi role gore amirleri ya da astlar1 vardir. Amirler isin planlamasini yapar
ve planlanan sekilde yiiriimesi igin astlarini1 denetler. Bu denetim ¢alisanlara ¢ok
az serbestlik taniyip kendi baslarina karar almalarim1i ve katilimlarim
zorlastirtyorsa is doyumsuzlugu ortaya ¢ikmaktadir. Bireyin dahil oldugu ¢alisma
grubu da is doyumunu benzer bicimde etkilemektedir. Birey basarili sayilan bir
grup icinde yer alip, hayat goriisii kendisininkine benzer insanlarla birlikte

calistig1 oranda is doyumu artacaktir (Erdogan, 1996:241-242).

Is ortamlar1 ve is iliskileri, verimi artirmak 6te yandan bireyin yaptig1 isten dolay1
doyuma ulagsmasini saglamak durumundadirlar. Ancak XVIII yiizyildan itibaren
gelisen yonetim organize olmus yapilar yani kurumlar i¢ erisinde daima ast-iist
iligkilerini g6z 6niinde bulundurmus ve hiyerarsik bir yapinin olugmasini gerekli
kilmistir. Bu son donem agilimlar1 igerisinde elestirilen bir konu olarak
giindemdedir. Soyle ki; determinist bilim anlayis1 mekanik iliskiler yumagi
olustururken yonetici ve onun pesinden gidenlerin i¢ diinyasin1 ¢ok dikkate
almamustir. Is bunu asabilmek ve kisinin is doyumuna ulasmasini saglamak icin
psikolojide ortaya ¢ikan son teorilerden faydalanma yoluna gidilmektedir. Bunun
tipik Orneklerinden birisi hiimanizmin yOnetim alaninda kullanilmaya

baslanmasidir.

Karara Katilma: Isgdrene is yerinde yonetsel kararlara katilma olanag
saglandig1 oOlciide, kendini etkileyen plan ve kararlarin olusturulmasindaki rolii
artacaktir. Buna bagli olarak isinden daha yiiksek diizeyde doyum saglayacaktir.
Dolayisiyla monotonluk duygusu azalacak is yerinin sorunlariyla daha yakindan

ilgilenecek ve igine olan baglilig: artacaktir (Eren, 1989:21).

Sosyal Giivence ve Is Giivenligi: Sosyal giivenceye sahip bireylerde gelecek

kaygis1 ve bireyin zihnini mesgul eden seylerin daha az oldugu diisiiniilmektedir.
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Bdylece birey enerjisini daha ¢ok isine yogunlastirabilir. Kayginin azalmasi ile is
doyumu ise ters orantili olarak artabilir. Bireyin glinlik yasaminin en az iigte
birini gecirdigi ortamin giivenli olmasi ise bireylerde daha rahat ve huzurlu

ortamda c¢aligmanin keyfini olusturacak is doyumunu artiracaktir.

Sosyal Yardim ve Hizmetler: Is yerinde kafeterya ve lokantalarin kurulmasi,
yardimlasma sandiklarinin olusturulmasi, personel ucuz mali satisi, otobiis
servislerinin ve lojman gereksinimlerinin karsilanmasi, c¢aligsanlarin ¢ocuklarina
egitim burslar1 verilmesi gibi personele yonelik tiim hizmetleri kapsamaktadir

(Geylan, 2002:12).

2.2.4. s Doyumu ile ilgili Temel Kuramlar

Yaptig1 arastirmalarinda S. Sert¢e (2003:5) is doyumunu agiklamak i¢in su sekilde

bir siniflandirma yapmaistir:

v Is Doyumu Motivasyon iliskisine ydnelik kuramlar:
e Maslow’un gereksinimler kuramu,
e Herzberg’in ¢ift etmen kurama,
e McClelland’in basarma gereksinimi kurama,
e Alderfer’in VIG (ERG) kuramu,

v Is Doyumu Performans iliskisine yonelik kuramlar:
e Vroom’un beklenti kurami,
e Lawler ve Parter’in gelistirilmis beklenti kurama,
e Adams’in esitlik kurama,

e Locke’un bireysel amaglar ve is basarim kurama.

2.2.4.1.1s Doyumu-Motivasyon iligkisine Yonelik Kuramlar:

2.2.4.1.1. Maslow’un Gereksinimler Kurami:

Maslow’a gore; insanlar dogustan gelen ve belirli davraniglarina yon veren bir

takim gereksinimlere sahiptir. Bu gereksinimler tatmine ulagincaya kadar insan
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davraniglarin1 etkilemekte ve hiyerarsik bir diizen i¢inde asagidan yukariya
siralanmaktadir. Maslow’a gore insanlar, alt diizey gereksinimlerini (yeterince)
giderdikce, en alttakinden en iiste dogru ilerlemekte ve ayrica doyurulan
gereksinim davranigi artik etkileyememektedir. Maslow insan gereksinimlerini
fizyolojik, gilivenlik, sevgi-ait olma, sayginlik-deger ve kendini gergeklestirme
gereksinimi olarak ardigik bir sira i¢inde bes temel kategoride incelemistir. 1k iki
siradaki  gereksinimler temel (birincil) gereksinimler, son ¢ siradaki
gereksinimler ise sosyo-psikolojik veya ikincil gereksinimler olarak ele alinmistir
(Ozer/Topaloglu, 2008).

2.2.4.1.2. Herzberg’in Cift Etmen Kuramu:

Herzberg’e gore orgiit ortaminda personeli etkileyen iki tlir etmen bulunmaktadir.
Birinci tiir etmen grubu is doyumuna yol acarken, ikincisi ise iy doyumsuzluguna

neden olmaktadir (Alig, 1990:17).

Is doyumuna yol agan birinci grup etmenler isin icsel ozellikleri ile ilgili olup
motive edici etmenler olarak adlandirilir. Bunlar, basari, basarinin takdiri, isin
kendisi, sorumluluk ve terfidir. Is doyumsuzluguna neden olan ve isin dissal
ozellikleriyle ilgili olan ikinci grup etmenler ise hijyen etmenleridir ve isletme
politikalart ve yonetimi, gdzetim, kisiler arasi iliskiler, calisma ortamu, ticret, statii
ve giivenligi kapsamaktadir (Akt. Uslu, 1999). iki etmen kuraminda, is doyumuna
sebep olan etkenler, doyumsuzluga yol agan etmenlerden farklidir. Koruyucu
etkenler is doyumsuzlugundan uzaklagtiran etkenlerdir. Koruyucu etkenlerin
varligi is doyumuna neden olmaz ama yoklugu doyumsuzlugu yaratir. Doyum ya
da giidiileyici etkenlerin ise yoklugu doyumsuzluga neden olmaz ama varligi is
doyumundaki artisa neden olur. Is doyumu veya doyumsuzlugu nétr noktasindan
baslar. Saga dogru giden giidiileyici etkenler karsilanmasi is doyumuna, soldaki
koruyucu etkenler is doyumsuzluguna is doyumundan ¢ok katkida bulunurlar.
Buradan varilan sonug; is doyumunun tersi is doyumsuzlugu degildir (Akt.

Cetinkanat, 2000:19).
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2.2.4.1.3. McClelland’in Basarma Gereksinimi Kurama:

Basar1 giidiileme kurami olarak ta adlandirilan bu kuramda; “Basar1 Giidiisii”
kavrami1 bireyin i¢inde olan gii¢lere dayanmaktadir. Mc Clelland, is adamlari,
bilim adamlar1 ve meslek sahipleri tlizerinde yaptigi ¢alismalar sonunda, bu
kisilerin basar1 giidiilerinin normalin ya da ortanin {izerinde oldugunu saptamistir.
Ona gore, basar ile giidiilenen birey sadece maddi kazang pesinde degildir. Biiyiik
bir basarma isteginin pesindedir. Birey i¢in maddi kazan¢ kadar basarmak ta

onemlidir ( Aydin, 2000:89).

David McClelland, insan ihtiyaglarini li¢ grupta siniflandirmistir. Bunlar, basari,
baglilik ve giicliiliik ihtiyaglaridir. McClelland, bu ihtiyaglarin sosyo-psikolojik
tirden oldugu kadar, toplumsal agidan da O6nem tasidigin1 vurgulamaktadir.
Insanlarin kendi meslek alanlarinda en iyi olma ve mikemmele ulasma
tutkusunun altinda basar1 gereksinimi  kendini gostermektedir. Baglilik
ithtiyacinda, yalniz basina yasamin siirdiiremeyen ve toplumsal bir nitelige sahip
olan insanin, diger kisi ve gruplarla iligski icinde bulunacagi vurgulanmaktadir.
Insan sosyal niteliklidir ki belirli insanlarla baglilik, ¢esitli derecelerde gelistirmis
oldugu arkadaslik ve dostluk ¢evresi vardir. Giiglii olma ihtiyaci ise, insanin
cevresine egemen olma isteklerinin bir sonucudur. Bu sebeple de insanlar ve
gruplar, c¢evresel iliskilerinde etkinliklerini artiracak ve seslerini duyuracak her

tirlii araca bagvurmaktan ¢ekinmezler (Akt.Eren, 2000:501).
2.2.4.1.4. Alderfer’in VIG (ERG) Kuramu:

Maslow'un gereksinim hiyerarsisi kurami ile yakindan iligkisi bulunan kuram
Clayton P. Alderfer tarafindan gelistirilmis olup, bes boyutta diisiiniilen
gereksinimin {i¢ boyutta incelenmesi gerekliligi iizerinde durur. Orjinali ERG
(Existence-Relatedness-Growth)  kurami olarak bilinen bu kuramin Tiirkgesi
VAB olarak; var olma, ait olma ve biiyiime gereksinimleri olarak g¢evrilebilir
(Akt.Aydin, 2000:98).

Var olma gereksinimi Maslow'un teorisindeki oOncelikli gereksinimlere denk
diismektedir; aglik, susuzluk, barinma gibi fizyolojik ve maddi isteklerle ilgilidir.
Calisma ortamlarinda bunlar, iicret, ikramiye ve calisma sartlarin1 kapsar. Ait
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olma gereksinimi insanlar arasindaki iliskiyi igermektedir ve Maslow'un giivenlik,
sosyal ve bazi saygmlik gereksinimlerine benzer.  Biiylime gereksinimi,
Maslow'un smiflandirmasindaki bazi sayginlik gereksinimleri ile kendini
gerceklestirme ihtiyaclarimi karsilamaktadir. Kisinin isinde yaratici olanaklara

sahip olmasi ve kendisini gergeklestirmesi ile ilgilidir (Dogan, 2005:13).

2.2.4.2. Is Doyumu-Performans iliskisine Yonelik Kuramlar:
2.2.4.2.1. Adams’in Esitlik Kuram:

1963’te Adams tarafindan gelistirilen bu kurama gore, kisinin is basarisi ve tatmin
olma derecesi ¢alistigi ortamla ilgili olarak algiladig1 esitlik veya esitsizliklere
baghdir. Adams’a gore, kisi kendisinin sarf ettigi gayret ve karsiliginda elde ettigi
sonucu ayni igyerinde is ortaminda bagkalarinin sarf ettigi gayret ve elde ettikleri
sonu ile karsilagtirir. Bu karsilastirma genellikle kisinin, gayret ile sonucu iceren

bir ¢esit oran olusturmasi ile olur (Kogel, 2001:524).

Birey kendisi ile calisma arkadaslar1 arasinda esitsizli§in ve dengenin
saglandigina inandigi zaman huzura kavusmus olacaktir. Eger esitsizlik devam
ederse birey dayanma giiciinlin sona erdigi noktada oOrgiitten ayrilma kararini

verecektir (Eren, 2004:545).
2.2.4.2.2. Vroom’un Bekleyis Kurami:

Wroom tarafindan gelistirilen beklenti kuramina gore, bireyin bir sonug¢ icin
istekli olmasi ve gosterecegi ¢aba ile beklentilerine ulasacagi bu arzularinin onu
sonuca ulagmaya itecegi bdylece doyum saglayacag, diistinlilmektedir. Kazanilan
odiiller, beklenenden daha az olursa doyumsuzluk olacaktir (Aksayan, 1990:12;
Ergenc, 1992:309).

2.2.4.2.3. Lawler-Porter Modeli:

Bu model Vroom’un modelini esas almakta, fakat bazi noktalarda bu modele
katkilar yapilmaktadir.  Bu katkilardan birincisi kisinin kendi basarisin
degerlendirmesine bagli olarak ortaya ¢ikan ve onun nihai doyumunu etkileyen
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odiillendirme adaletine iliskindir. ikinci katk: ise, orgiitlerde isgdrenin beklenen
davranig giiciinii azaltan rol ¢atigmalarinin oldugunu bunun da ¢aba ve basarilart

olumsuz bi¢gimde etkiledigi ileri siirtilmektedir (Eren, 2004:542).

Bu kuramda insan basarilarinin seviyesinin yiiksek olmasi doyumluluk diizeyinin
de yiiksek olmasina ait verileri verebilmesi i¢in isgérenin bekleyisleri ile 6diil
arasinda bir dengenin kurulmasi ve orgiit icinde dagitilan ddiillerin adil olmasi
gerekmektedir. Kuram bir orgiitte diisiik basarili fakat aradigini bulmus kimselerin
olabilecegini yine ayni zamanda yiiksek bagarili fakat ayni zamanda yiiksek
basarili fakat bekleyislerine uygun bi¢cimde o&diillendirilmemis isgorenlerin
olabilecegini de vurgulamaktadir. Yani herkesi iimit ettigi oranda tatmin etmenin

imkansiz oldugu bir kez daha ortaya ¢ikmaktadir (Kogel, 2001:517).
2.2.4.2.4. Lawier ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Kurami:
Gelistirelmis Beklenti Kurami Sencer tarafindan su sekilde agiklanmaistir:

Vroom’a goére bir insanin eylem giici ( giidiilenmesi ), eylemin amaca
ulagmas1 beklentisiyle, o insanin sonuca verdigi onemin ¢arpimina esittir.
Diger bir ifade ile giidiilenme, G; belli sonuca ulagma beklentisi, B; onun bu
sonuca verdigi deger, D ile gosterilirse G = B x D olur. Yani Giidiilenme =
Sonuca Ulagsma Beklentisi x Sonuca Verilen Deger seklinde ifade edilebilir.
Gergeklesmesi yiiksek olan ve yiliksek deger verilen sonuglar, bireyi ugrast
icin daha ¢ok ¢aba harcamaya yoneltir. Beklentisi yiiksek olmakla birlikte,
yansiz ya da olumsuz deger tasiyan yani istenmeyen sonuclar, bireyin
harcadig1 c¢abay1 azaltir. Yiikselme amaci tasiyan bir isgorenin, yiiksek bir
performans gosterip gostermemesi verecegi c¢abayla amacladigi sonug
arasindaki bagintiya iligkin 6zel beklentilerinin niteligine baglidir. So6z
konusu yiikselme istegi, Orgiitiin performansi mutlaka yiikselme ile
odiillendirecegi yolunda biiyiik bir olasilik olduguna inanilmasi halinde iyi
bir sonug dogurabilir (Sencer, 1999:11).
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BOLUM III

3.1. YONTEM

Bu baslik altinda arastirmanin modeli, arastirma evreni ve drneklemi, veri toplama

araglar1 ve verilerin analizinden bahsedilmistir.
3.1.1. Arastirmanin Modeli:

Bu arastirmada taramaya dayali nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Tarama
modelinde, gecmiste ya da halen var olan bir durumun var oldugu sekliyle
betimlenmesi amaglanir (Karasar, 2009:77). Betimsel nitelikli bir alan arastirmasi
olan bu c¢alismada Milli Egitim Miidiirliigii yoneticileri ile ilk ve ortadgretim
okulu yoneticilerinin liderlik stilleri ile is doyumu diizeyleri tespit edilerek; bu
ozelliklerin bazi degiskenler agisindan (cinsiyet, yas, medeni durum, caligilan
kurum, mesleki kidem, egitim seviyesi ve aylik gelir) incelenmesi amaglanmuistir.
Ayrica yoneticilerin sahip oldugu liderlik stilleri ile is doyumu diizeyleri arasinda
nasil bir iligki oldugunun belirlenmesi de bu calismanin amaglar1 arasinda yer

almaktadir.
3.1.2. Evren ve Orneklem:

Aragtirmanin evrenini Amasya il ve ilgelerinin Milli Egitim Miidiirliikleri’nde
gorev yapan 22 yonetici ile Amasya ili ve ilgelerindeki tiim merkez ilk ve orta
ogretim devlet okullarinda gérev yapan 414 okul yoneticisi olusturmaktadir.
Orneklemi ise il ve ilge milli egitim miidiirliiklerinde gdrev yapan 22 yonetici ile
Amasya ili ve ilgelerindeki tiim merkez ilk ve orta 6gretim devlet okullarinda
gorev yapan 226 okul yoneticisi olusturmaktadir. Orneklem evreni temsil

etmektedir.

Amasya Il Milli Egitim Miidiirliigii’niin istatistik kurumundan elde edilen y&netici

sayilar1 asagida verilmistir:
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Tablo 4: Amasya merkez il ve il¢elerindeki okul yoneticilerinin miidiir-miidiir
yardimcilarina gore toplam sayist.

Ilce Adr Miidiir Miid. Bas Miidiir Yrd. Toplam
Yrd.

Merkez 50 14 98 162
Suluova 24 4 39 67
Tasova 18 3 27 48
Hamamozii 2 3 5
Goyniicek 5 1 9 15
Giimiishacikoy 12 4 17 33
Merzifon 27 6 51 84
Toplam 138 32 244 414

Tablo 4’de arasgtirmaya katilan ilk ve orta Ogretim okul yoneticilerinin gorev
yaptiklar il ve ilgelere gore toplam sayilar1 verilmistir. Bu tabloya gore Amasya il
merkezinde gorev yapan 50 midiir, 14 midiir bagyardimcist ve 98 miidiir
yardimcist bulunmaktadir. Suluova ilge merkezinde 24 miidir, 4 miidiir
basyardimcisi ve 39 miidiir yardimcisi; Tasova ilgesi merkezinde 18 miidiir, 3
miidiir bagyardimcist ve 27 midir yardimcisi; Hamamézi ilge merkezinde 2
miidir ve 3 midiir yardimcist; Goyniicek ilge merkezinde 5 miidiir, 1 miidiir
basyardimcisi ve 9 miidiir yardimcisi; Giimiishacikdy ilge merkezinde 12 miidiir,
4 miidiir bagyardimcisi ve 17 miidiir yardimcisi; Merzifon ilge merkezinde ise 27
miudiir, 6 midiir bagyardimcis1 ve 51 miidiir yardimcis1 bulunmaktadir. Bu
sayilara gore Amasya il merkezi ve ilgelerin merkezinde gorev yapan 138 midiir,
32 miidiir bagyardimcisi ve 244 midiir yardimcist olmak {izere toplam 414 ilk ve
orta ogretim okul yoneticisi bulunmaktadir. Arastirma kapsaminda ilk ve orta
ogretim okul yoneticilerine toplam 414 anket dagitilmig ancak 249 tane anketin

geri doniligiimii saglanmistir. 226 tanesi arastirmaya dahil edilmistir.
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Tablo 5: Amasya merkez il ve ilge milli egitim miidiirligiindeki yoneticilerin toplam

sayisl.

=
E o
£ = £
ilge Ads Okul Kurum Adi i £ 5 . ¢
E X g3 S
= g E5 2 5
= = S > O
Merkez 11 Milli Egitim Miidiirliigii 1 3 4 8
Suluova flge Milli Egitim Miidiirliigii 1 2 3
Tasova flge Milli Egitim Miidiirliigii 1 2 3
Hamamézii Ilge Milli Egitim Miidiirliigii 1 1
Goyniicek flge Milli Egitim Miidiirliigii 1 1
Giimiishacikoy  Ilge Milli Egitim Miidiirliigii 1 2 3
Merzifon Ilge Milli Egitim Miidiirliigii 1 2 3
Toplam 1 6 3 12 22

Tablo 5°de Amasya il merkezi Milli Egitim Midirligi’nde 1 milli egitim
miidiri, 3 Milli Egitim Miidiir yardimeis1 ve 4 sube miidiirii; Suluova’da 1 ilge
milli egitim miidiirii ve 2 sube miidiirii; Tasova’da 1 ilge milli egitim midiirti ve 2
sube midiirii; Hamamozii’nde 1 ilge milli egitim miidiirii; Goyniicek’te 1 ilge
milli egitim miidiirii; Glimtishacikdy’de 1 ilge milli egitim miidiirii ve 2 sube
miidiirii; Merzifon’da ise 1 ilge milli egitim midiri ve 2 sube midiirii
bulunmaktadir. Buna gére Amasya merkez il ve ilge milli egitim miidiirliiklerinde
toplam 1 milli egitim midiirt, 6 ilge milli egitim midiirt, 3 milli egitim midiir
yardimcist ve 12 sube miidiirii olmak iizere Milli Egitim midiirliiklerinde gorev
yapan toplam 22 yonetici bulunmaktadir. Arastirma kapsaminda milli egitim
miidirliigli yoneticilerine toplam 22 anket dagitilmis ve 22 tanesinden de geri

dontistimii saglanarak arastirmaya dahil edilmistir.
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3.1.3. Veri Toplama Araclar:

Milli Egitim Midirliigi yoneticileri ile ilk ve ortadgretim okulu yoneticilerinin
liderlik stilleri ile is doyumu diizeylerini tespit etmek; bu oOzelliklerin bazi
degiskenlere bagl olarak (cinsiyet, yas, medeni durum, ¢alisilan kurum, mesleki
kidem, egitim seviyesi ve aylik gelir) anlamh farklilik gosterip gdstermedigini
belirlemek; ayrica liderlik stilleri ile is doyumu diizeyleri arasinda nasil bir iligki
oldugunun belirlenmesi amaciyla yapilan bu g¢alismada iki adet Olgme aract

kullanilmistir.
Bu 6lgme araglart:

e Liderlik stilleri belirleme 6lgegi (EK 1),
e Is doyumu diizeyi belirleme dlgegidir (EK 2).

3.1.3.1. Liderlik Stilleri Belirleme Olcegi:

Yoneticilerin liderlik stillerini belirlemek amaciyla, Bass (1985) tarafindan
gelistirilerek Demir ve Okan (2008) tarafindan Tiirk yoneticilere uygunlugunu
degerlendirmek ve Tiirk yoneticilerin liderlik tarzin1 belirlemek amaciyla
Tiirkceye uyarlanan c¢ok faktorlii liderlik ©lgegi kullamilmistir. Bu Olcekte
yoneticilerin liderlik stilleri etkilesimci liderlik ve doniisiimcii liderlik olmak
tizere iki gruba ayrilmistir. Demir ve Okan’in ¢aligmasina gore oOlgegin
dontistimeti liderlik boyutunun cronbach’s alpha degeri .81 ve etkilesimci liderlik

boyutunun cronbach’s alpha degeri ise .58 olarak hesaplanmuistir.

Arastirma kapsaminda arastirmaci tarafindan liderlik stillerini belirleme 6l¢egine
yapilan giivenirlik analizi sonucunda cronbach’s alpha degeri .84 olarak
hesaplanmistir. Bu sonu¢ Olgegin giivenirliginin iyi diizeyde oldugunu
gostermektedir. Yapilan faktor analizi sonucunda ise KMO degeri ,869; Barlett
testinde ise p<.05 olarak hesaplanmistir. Bu sonugtan verilerin faktér analizi i¢in

uygun, 6rneklem sayisinin ise yeterli oldugu anlagilmaktadir.
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Arastirmada kullanilan Liderlik Stilleri Belirleme 06lgegi 22 maddeden
olusmaktadir. Her bir madde i¢in hi¢chir zaman, ara sira, sik sik, ¢cok sik ve her
zaman ifadelerinden olusan 5 segenck bulunmaktadir. Olcekten alinabilecek en

diisiik puan 22, en yiiksek puan ise 110 dur.
3.1.3.2. Is Doyumu Diizeyi Belirleme Ol¢egi:

Yoneticilerin i3 doyumu diizeylerini belirlemek amaciyla Tasdan (2008)’1n
gelistirmis oldugu 14 maddelik Is Doyumu 6lgegi (cronbach’s alpha= .95) 10 tane
uzman goriisiiniin alinmasiyla tekrar degerlendirilmis ve birtakim degisikler
yapilarak yeniden uyarlanmistir. Uzman goriisleri sonucunda degisiklikler yapilan

ankete gecerlik ve glivenirlik analizleri uygulanmaistir.

Tablo 6: Is Doyumu anketinin gecerlik analizi sonuclarina gére maddelerin alt
faktorlerine gore dagilimlar

Faktor Faktorlerin
Maddeler - . .
Sayisi Isimlendirilmesi
1 6,11, 12, 13,19, 20 Odiil
2 9, 14, 15, 16, 17 Kisisel Gelisim
3 5,7,8, 10, 18 Sosyal Miskiler
4 1234 Is Guve_nllgl ve
Kariyer
KMO=,888 Barlett p=,000

Is doyumu diizeyini belirleme &lgegine yapilan giivenirlik analizi sonucunda
cronbach’s alpha degeri ,89 olarak hesaplanmistir. Bu sonug 0lgegin
giivenirliginin 1yi diizeyde oldugunu gostermektedir. Yapilan faktor analizi
sonucunda ise KMO degeri ,888; Barlett testinde ise p<.05 olarak hesaplanmistir.
Bu sonugtan verilerin faktor analizi i¢in uygun, orneklem sayisinin ise yeterli

oldugu anlasilmaktadir.
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Is doyumu diizeyini belirleme Olcegine yapilan faktdr analizi sonucunda
maddelerin 4 alt faktorde toplandig1 goriilmiistiir. Bu faktorlere gore is doyumu 4

boyut altinda siiflandirilmistir. Bunlar;

e Faktor 1: “Ust yoneticilerden destek, 6diil” boyutu

e Faktor 2: “Kisisel gelisim” boyutu

e Faktor 3: “Sosyal iligkiler” boyutu

e Faktor 4: “Is giivenligi ve kariyer” boyutu, seklindedir.

20 maddelik Is Doyumu belirleme &lceginde 1-beni hic tatmin etmez, 2-beni
yeterince tatmin eder, 3-beni orta diizeyde tatmin eder, 4-beni tatmin eder ve 5-
beni tamamen/cok tatmin eder segenekleri bulunmaktadir. Olgekten alinabilecek
en diisiik puan 20, en yiiksek puan ise 100 diir. 0-20 puan aras1 1-beni hi¢ tatmin
etmez segenegini, 20-40 puan aras1 2-beni yeterince tatmin eder se¢enegini, 40-60
puan arasi 3-beni orta diizeyde tatmin eder segenegini, 60-80 4-beni tatmin eder
secenegini, ve 80-100 aras1 ise 5-beni tamamen/cok tatmin eder puan arasi

secenegini ifade etmektedir.

3.1.4. Verilerin Toplanmasi:

Arastirmaya baslamadan once ilk olarak Amasya’daki milli egitim mudiirligi
yoneticileri ile ilk ve orta 6gretim okul yoneticilerine anket uygulanmasi igin
Amasya Valiligi’nden gerekli izin alinmistir (Ek 3: izin Belgesi). Gerekli izin
alindiktan sonra Amasya il ve il¢elerindeki milli egitim miidiirliikleri ile devlete
bagli merkez ilk ve orta 6gretim okullara anketler dagitilmis ve ii¢ haftalik bir
zaman diliminde anketlerin geri doniisii saglanmistir. Anketler merkez il ve ilgeler
ayr1 olmak {izere gruplandirilmistir. Ayrica merkez il ve ilgeler i¢in ayrilan her bir
dosyadaki anketler de milli egitim midiirligii yoneticileri ve ilk-orta gretim
okullar1 yoneticileri olmak tizere siniflandirilmistir. Anketlerde yoneticilerin adi
soyadi gibi bilgiler istenmemistir. Yoneticiler anketin basinda yer alan yonergeye
gore anketi cevaplamiglardir. Arastirma kapsaminda toplam 436 anket dagitilmis,

271 tanesinin geri doniisiimii saglanmistir. Eksik ya da hatali bilgilerin olmasi,
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bazi sorularin bos birakilmasi gibi sebeplerden dolay1 bu anketlerden 248 tanesi

calismaya dahil edilmistir.

3.1.5. Verilerin Analizi:

Aragtirma verilerinin analizinde nicel aragtirma yontemleri kullanilmistir.

Verilerin analizi SPSS 17 paket programu ile gergeklestirilmistir.

Yoneticilerin liderlik stilleri Etkilesimci Liderlik ve Doéniisiimcii Liderlik
olmak iizere iki boyutta; ydneticilerin is doyumu diizeyleri ise Ust yoneticilerden
destek, odiil, Kisisel gelisim, Sosyal iligkiler ile Is giivenligi ve kariyer olmak
lizere 4 boyutta ele alinmistir. Bu boyutlara iliskin maddelerin faktor yiikleri

asagida verilmistir.

Tablo 7: is Doyumu Olgegine Ait Maddelerin Faktor Yiik Degerleri

Faktorler
Maddeler | 1 2 3 4
13 , 793
12 , 784
11 , 746
20 721
6 ,685
19 476
14 ,840
15 , 748
9 ,625
17 ,613
16 ,513
8 147
7 , 720
5 ,706
18 ,608
10 576
1 723
2 ,696
3 ,637
4 ,531
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Bu faktorlere uygulanan normallik testi sonuglarmma gore “Etkilesimci
Liderlik” faktoriine ait verilerin normal dagilim gosterdigi goriilmiis, bu yiizden
etkilesimci liderlik stili ile ilgili analizlerde parametrik testler kullanilmistir. Diger
faktorlerin ise normal dagilim gostermedigi belirlenmis ve analizlerde non-
parametrik testler kullanilmistir. Non-parametrik testlerde 2 degiskenli analizlerde
Mann-Whitney U testi uygulanirken, ikiden ¢ok degiskenlerde ise Kruskal Walls
testi uygulanmistir. Parametrik testlerde ise iki degiskenli analizlerde T-Testi
uygulanirken, ikiden ¢ok degiskenlerde ise One-Way Anova testi uygulanmistir.

Normallik testi sonuglar1 Tablo 8’de verilmistir.

Tablo 8: Yéneticilerin Liderlik Stilleri ve Is Doyumu diizeylerinin verilerine

uygulanan normallik testi sonuglari

Shapiro-Wilk
sd P
Etkilesimci 248 ,054
Liderlik Liderlik
Cesitleri | Doniisiimcii | 248 ,031

Liderlik
Faktor 1 248 | ,002
Is Faktor 2 248 | ,000

Doyumu Faktor 3 248 ,000
Faktor 4 248 ,000
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3.2. BULGULAR

Milli Egitim Midirliigli yoneticileri ile ilk ve orta o6gretim okul
yoneticilerinin liderlik stilleri ve is doyumu diizeylerini ve bunlarin hangi
degiskenlere gore anlamli farklilik gosterdigini agiklamak, is doyumu diizeyleri
ile liderlik stili arasinda iliski olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan bu
caligmada veriler SPSS 17 nicel veri analiz programinda analiz edilmistir. Analiz
sonuclar1 arastirmanin alt problemlerine gére ayr1 basliklar altinda tablolastirilarak

verilmistir.

Arastirmaya katilan yoneticilere ait kisisel bilgiler Tablo 9 da verilmistir.

Tablo 9: Arastirmaya katilan yoneticilerin kisisel bilgilerinin frekans ve yiizde

dagilimlar
Degisken Gru f %
Erkek 232 93,5
Cinsiyet Kadin 16 6,5
Toplam 248 100
25-30 11 4,4
31-40 79 31,9
41-45 59 23,8
Yas 46-50 37 14,9
51 ve iizeri 62 25,0
Toplam 248 100
Evli 235 94,7
Bekir 8 3,3
Medeni Durum Dul 5 2,0
Toplam 248 100
11 Milli Egitim Miidiirliigii 8 3,2
Tice Milli Egitim Miidiirliigii 14 5,6
Calisilan Kurum Hlkégretim 156 62,5
Ortadgretim 70 28,6
Toplam 248 100,0
Milli Egitim Miidiirii 7 4
. Milli Egitim Miidiir Yardimcist 3 2,8
1I-Il¢e Milli Egitim Sube Miidiirii 12 3,2
Miidiirliigiindeki Gorev Diger 0 0
Toplam 22 8,1
Fen Lisesi 3 1,2
Ogretmen Lisesi 4 1,6
Anadolu Lisesi 18 7,3
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Ortaégretim Kurum Tiirii  Genel Lise 10 4,0

Meslek Lisesi 34 13,8
Teknik Lise 1 4
Toplam 70 28,3
1-10 yil 38 15,3
11-20 yu 76 30,6
Mesleki Kidem 21-30 yil 95 38,3
31 yil ve iizeri 39 15,7
Toplam 248 100
On Lisans 28 113
Lisans 204 82,3
Egitim Seviyesi Yiiksek Lisans 14 5,6
Doktora 2 8
Toplam 248 100
1500-2000 TL 113 45,6
2001-3000 TL 132 53,4
3001-4000 TL 3 N
Aylik Gelir 4001-5000 TL 1 3
5001 ve iizeri 0 0
Toplam 248 100

Tablo 9’a goére arastirmaya katilan yoneticilerin % 93,5°i erkek, % 6,5 ise
kadinlardan olugsmaktadir. Yoneticilerin yas gruplari incelendiginde % 4,4 i 25-
30 yas grubunda, % 31,9°u 31-40 yas grubunda, % 23,8°i 41-45 yas grubunda
%14,9'u 46-50 yas grubunda, % 25,07 ise 51 ve lizeri yas grubunda yer
almaktadir. Tablo 9’a gore yoneticilerden evli olanlar % 94°7, bekar olanlar % 3,3
ve dul olanlar ise % 2,0’k grubu olusturmaktadirlar. 1 milli egitim
miidirliigiinde ¢alisanlar tim yoneticilerin % 3,2’sini, ilge milli egitim
midirliikklerinde c¢alisanlar % 5,6'y1, ilkogretimde calisanlar % 62,57 ve
ortadgretimde calisanlar ise % 28,6’sin1 olusturmaktadirlar. Tablo 9’a gore il-ilge
milli egitim midiirlikklerinde ¢alisan yoneticiler gorevlerine gore % 0,4 i Milli
Egitim Miidiirii, % 2,8’ Milli Egitim Miidiir yardimcisi, % 3,2 ’si sube miidiirii ve
% 1,6°s1 ise egitim-6gretimle ilgili diger birimlerde yer alan yoneticiler seklinde
siniflandirmak miimkiindiir. Ortadgretimde gorev yapan yoOneticiler ise okul
tirlerine gore % 1,2’si Fen Lisesi, % 1,6 st Ogretmen Lisesi, % 7,3’ Anadolu
Lisesi, % 4,01 Genel Lise, % 13,8’i Meslek Lisesi, % 0,4 ’ii Teknik Lise seklinde
gruplandirilmistir. Yoneticilerin mesleki kidemleri incelendiginde % 15,3 1-10
yil, % 30,6°s: 11-20 yil, % 30,6’s: 21-30 yil ve % 15,7 si ise 30 yil ve tizeri

kideme sahip bulunmaktadir. Egitim seviyelerine gore yoneticiler % 11,3 ile 6n
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lisans, % 82,3 ile lisans, % 5,6 ile yiiksek lisans ve % 0,8 ile doktora mezunu
seklinde siiflandirilmaktadir. Yoneticilerin aylik gelirlerine gore gruplandirilmasi
ise % 45,6’s: 1500-200 TL, % 53,4 i 2001-3000 TL, % 0,7 'si 3001-4000 TL ve
% 0,3 i ise 4001-5000 TL seklindedir.

3.2.1. Milli Egitim Miidiirliigii Yoneticileri ile Ilk ve Ortadgretim Okulu
Yoneticilerinin Doniisiimcii Liderlik Stilleri ile Is Doyumu Diizeylerinin
“Cinsiyet-Yas - Medeni Durum - Cahsilan Kurum - Kurum Gérevi -
Okul Tiirii - Mesleki Kidem - Egitim Seviyesi - Ayhk Gelir”

Degiskenleri Acisindan Incelenmesine fliskin Bulgular:

3.2.1.1. Milli Egitim Miidiirliigii Yoneticileri ile Ilk ve Ortaégretim Okul
Yoneticilerine Ait Verilerin “Cinsiyet” Degiskenine Gore

Incelenmesi:

Tablo 10: Yoneticilerin cinsiyetlerine gore “Etkilesimei Liderlik” stili puanlarina
uygulanan T- testi sonuglari

Cinsiyet | N X S | Sd T p
Bay 232 129,94 | 4,26
Bayan | 16 | 31,52 |4,95| 246 | -1,421 | ,156
Toplam | 248

Etkilesimci
Liderlik

Yoneticilerin etkilesimci liderlik stili ile cinsiyetleri arasinda anlamli farklilik olup
olmadigini belirlemek amaciyla yapilan T-testi sonucunda Tablo 10’a gére p=,156
cikmistir (p>.05). Bu sonuca gore yoneticilerin cinsiyetleri ile etkilesimci liderlik

stilleri arasinda anlamli farklilik bulunmamaktadir.
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Doyumu” diizeyleri puanlarina uygulanan Mann Whitney-U testi sonuglari

Tablo 11: Yoneticilerin cinsiyetlerine gére “Déniisiimcii Liderlik™ stili ile “Is

. Sira Sira
Cinsiyet | N Ortalamas1 | Toplamm v z P
Bay |232| 12384 | 2873150
Déniisiimcii Liderlik | Bayan 16 134,03 214450 | 1703,500 | -,550 | ,582
Toplam | 248
Bay |232| 12419 | 28811,00
Odiil Bayan | 16 129,06 2065,00 | 1783,000 | -,263 | ,792
Toplam | 248
. Bay |232| 12310 | 28636,00
Kisisel 5 on 116 | 140,00 | 2240,00 | 1608,000 | -,900 | 368
Is Gelisim Toplam | 248
Doyumu somval | BY | 232] 12310 | 2856000
iliskler | Bavan | 16 | 14475 | 2316,00 | 1532000 |  7c | 240
Toplam | 248
Is Bay |232| 12503 | 2900650
Giivenli | Bayan | 16 | 116,84 | 186950 | 1733500 | -445 | 656
KgalriV;er Toplam | 248

Yoneticilerin doniisiimcii liderlik stili ve is doyumu diizeyleri ile cinsiyetleri
arasinda anlamli farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla Mann Whitney-U
testi yapilmigtir. Tablo 11’¢ gore yoneticilerin doniisiimcii liderlik stilleri ile
cinsiyetleri arasinda anlaml farklilik yoktur (p=,582; p>,05). Yoneticilerin iy
doyumu diizeyleri ile cinsiyetleri karsilastirildiginda; is doyumunun 6diil boyutu
(p=,792; p>,05); kisisel gelisim boyutu (p=,368; p>,05); sosyal iligkiler boyutu
(p=,240; p>,05) ve is giivenligi ve kariyer (p=,656; p>,05) boyutlar ile

cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.
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3.2.1.2. Milli Egitim Miidiirliigii Yoneticileri ile Ilk ve Ortadgretim Okul
Yoneticilerine Ait Verilerin “Yas” Degiskenine Gore

Incelenmesi:

Tablo 12: Yoneticilerin yaglarina gore “Etkilesimei Liderlik” stili puanlarina
uygulanan Anova testi sonuglari

Yas KT Sd | KO F P

Gruplar ici 149,201 | 4 |37,300 | 2,033 | ,090
Etkilesimci Liderlik | Gruplar aras1 | 4457,775 | 243 | 18,345
Toplam 4606,976 | 247

Yoneticilerin  etkilesimci  liderlik stili  yaslari arasimda anlamli  farklilik

bulunmamistir (p=,090; p>.05).

Tablo 13: Yoneticilerin yaslara gore “Déniisiimcii Liderlik” stili ile “Is
Doyumu” diizeyleri puanlarina uygulanan Kruskal Wallis testi sonuglari

Sira 2
Yas N Ortalamasi X Sd P
25-30 11 107,27
31-40 79 104,84
e . 41-45 59 129,16
Doniisiimcii Liderlik 46-50 37 122.55 14,297 | 4 | ,006
51+ 62 149,33
Toplam | 248
25-30 11 96,64
31-40 79 118,27
P 41-45 59 128,97
Odiil 46-50 37 130.35 3,058 | 4 | ,548
51+ 62 129,63
Toplam | 248
25-30 11 104,09
s a5 [ 89| T
Doyumu Kisisel Gelisim 16-50 37 121.95 2503 | 4 | 644
51+ 62 127,19
Toplam | 248
25-30 11 113,09
31-40 79 118,84
Sosyaliliskiler 41-45 59 122,63 | 4,114 | 4 | ,391
46-50 37 117,15
51+ 62 139,91
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Toplam | 248

2530 | 11 126,36
31-40 | 79 118,12
s Giivenligi ve 41-45 | 59 111,01
Kariyer 4650 | 37 12847 8978 | 4 | 137
51+ | 62 142.77
Toplam | 248

Yoneticilerin déniistimcii liderlik stili ve is doyumu diizeyleri ile yaslar: arasinda
anlamli farklilik olup olmadigin1 belirlemek amaciyla Kruskal Wallis testi
yapilmistir. Tablo 13’e gore yoneticilerin doniisiimcii liderlik stilleri ile yaslari
arasinda anlamh farklilik gozlenmistir (p=,006; p<,05). Anlamh farklilik ¢ikinca,
bu farkliligin hangi yas gruplar: arasinda oldugunu belirlemek i¢in Mann-Whitney
U testi ikili karsilastirma yapilmustir.

Tablo 14: Hangi yas gruplari arasinda anlamli farklilik oldugunu belirlemek igin

yapilan Mann-Whitney U testi sonuglari

Sira Sira
Yas N Ortalamasi | Toplam v z P
Déniisiimcii 31-40 | 79 60,34 4766,50
oniisiimcii -
Liderlik 51+ 62 84,59 5344,50 | 1606,500 3503 ,000
Toplam | 141

Bu analiz sonucunda 31-40 yas ve 51+ yas gruplart arasinda anlaml farklilik

oldugu belirlenmistir.

Yoneticilerin is doyumu diizeyleri ile yaslar: karsilastirildiginda; is doyumunun
odiil boyutu (p=,548; p>,05); kisisel gelisim boyutu (p=,644; p>,05); sosyal
iliskiler boyutu (p=,391; p>,05) ve is gilivenligi ve kariyer (p=,137; p>,05)

boyutlar ile yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.
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3.2.1.3. Milli Egitim Miidiirliigii Yoneticileri ile Tlk ve Ortadgretim Okul
Yoneticilerine Ait Verilerin “Medeni Durum” Degiskenine Gore
Incelenmesi:

Tablo 15: Yoneticilerin medeni durumlarina gore “Etkilesimci Liderlik™ stili
puanlarina uygulanan T- testi sonuglari

Medeni -
Durum N N S Sd t P
| _Evli|235[30,09 4369
Etkilesimet | p pz | 13| 29,18 | 3,284 | 246 | 737 | 462
Liderlik
Toplam | 248
Yoneticilerin etkilesimci liderlik stili ile medeni durumlar: arasinda anlamli

farklilik olup olmadigimni belirlemek amaciyla yapilan T-testi sonucunda Tablo
15’e gore p=,462 cikmistir (p>.05). Bu sonuca gore yoneticilerin medeni
durumlart ile etkilesimei liderlik  stilleri arasinda anlamli  farklihik

bulunmamaktadir.

Tablo 16: Yoneticilerin medeni durumlarina gore “Doniisiimeti Liderlik™ stili ile
“Is Doyumu” diizeyleri puanlarina uygulanan Mann Whitney-U testi sonuglari

Medeni N Sira Sira U 7 0

Durum Ortalamasi | Toplam

Evli | 235 125,06 29388,50

Doniisiimcii Liderlik | Bekar | 13 114,42 1487,50 | 1396,500 | -,521 | ,603

Toplam | 148
Evli |235| 124,75 | 29316,50
Odiil Bekar | 13 119,96 1559,50 | 1468,500 | -,235 | ,814
Toplam | 148
. Evli |235| 12544 | 29479,00
el ["pokar | 13 | 10746 | 1397,00 | 1306,000 | -886 | 376
is i Toplam | 148
Doyumu | goeval Evli 235 | 12529 | 29442,00 1203000 | 738 | 61
iliskiler Bekal" 13 110,31 1434,00 ’ ) 3
Toplam | 148
Is Evli |235| 127,02 | 2984950
Giivve;ligi Bekir | 13 78,96 1026,50 | 935,500 ya73 | 018
Kariyer Toplam | 148
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Yoneticilerin  dondisiimcii liderlik stii ve is doyumu dizeyleri ile medeni
durumlari arasinda anlamli farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla Mann
Whitney-U testi yapilmistir. Tablo 16’ya gore yoneticilerin déniistimcii liderlik
stilleri ile medeni durumlar1 arasinda anlamh farklilik yoktur (p=,603; p>,05).
Yoneticilerin is doyumu diizeyleri ile medeni durumlari karsilagtirildiginda; 6diil
boyutu (p=,814; p>,05); kisisel gelisim boyutu (p=,376; p>,05); ve sosyal iliskiler
(p=,461; p>,05) ile medeni durumlari arasinda anlamli bir farklilik bulunmazken;
i giivenligi ve kariyer (p=,018; p>,05) boyutu ile medeni durumlar1 arasinda

anlamh bir farklilik bulunmaktadir.

3.2.1.4. Milli Egitim Miidiirliigii Yoneticileri ile ilk ve Ortadgretim Okul
Yoneticilerine Ait Verilerin “Calisilan Kurum” Degiskenine Gore
Incelenmesi:

Tablo 17: Yoneticilerin ¢alistiklart kuruma gore “Etkilesimci Liderlik™ stili
puanlarina uygulanan T- testi sonuglari

Calisilan =
Kurum N X S Sd t P
IFllge Milli | ) | 56 73 | 4 872
Etkilesimei | Lok Mid.
o Ilkogretim- 246 | ,783 | 434
Liderlik Ortairetim 226 | 29,97 | 4,267
Toplam 248
Yoneticilerin etkilesimci liderlik stili ile calistiklari kurum arasinda anlaml

farklilik olup olmadigimi belirlemek amaciyla yapilan T-testi sonucunda Tablo
17°ye gore p=,434 c¢cikmistir (p>.05). Bu sonuca gore yoneticilerin c¢alistiklart

kurum ile etkilesimci liderlik stilleri arasinda anlamli farklilik bulunmamaktadir.

Tablo 18: Yoneticilerin galistiklart kuruma gore “Dontisiimeti Liderlik™ stili ile
“Is Doyumu” diizeyleri puanlarina uygulanan Mann Whitney-U testi sonuglar1

Calisilan Sira Sira
Kurum N Ortalamasi | Toplamm v z P
e e . I'I'I.lfe Milli 22 132 75 2920 50
DT_I::;S::;LC“ Egt. Miid. ’ Y | 2304,500 | -,566 | 572
€ Ilkogretim- | 226 123,70 27955,50
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Ortaogretim
Toplam 248
Hl-flge Milli | o5 | 19589 | 276050
Egt. Miid. ’ ’
Odiil Ilko(g:;:etmf— 296 124,37 28106.50 2455,500 | -,095 | ,924
Ortadgretim
Toplam 248
Kisie Egt. Miid. 9,8 636,00
Gelisim | [kogretim- | o506 | 12496 | 28240,00 | 2383000 | -323 | 747
. Ortadgretim
Is Toplam | 248
D. ’_’ TE
IHllge Milli-| 5 | 15048 | 2650,50
Sosyal Egt. Miid.
iliskiler | [kogretim- | o5q | 15489 | 2822550 | 2397900 | 27T | 782
Ortaogretim
Toplam 248
Il-lige Milli | ,,
is Egt. Miid. 161,68 3557,00 _
Guven_llgl Ilko(g:rvetm.t- 296 120,88 27319.00 1668,000 2,570 ,010
ve Kariyer | Ortadgretim
Toplam 248

Yoneticilerin doniigtiimcii liderlik stili ve is doyumu dizeyleri ile ¢alistiklar:
kurum arasinda anlamli farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla Mann
Whitney-U testi yapilmistir. Tablo 18’¢ goére yoneticilerin doniisiimcii liderlik
stilleri ile ¢alistiklar: kurum arasinda anlamlh farklilik yoktur (p=,572; p>,05).
Yoneticilerin is doyumu diizeyleri ile ¢alistiklar: kurum karsilastirildiginda; odiil
boyutu (p=,924; p>,05); kisisel gelisim boyutu (p=,747; p>,05) ve sosyal iligkiler
(p=,782; p>,05) boyutlar ile c¢alistiklari kurum arasinda anlamli bir farklilik
bulunmazken is giivenligi ve kariyer (p=,010; p<,05) ile c¢alistiklart kurum

arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir.

71




3.2.1.5. Milli Egitim Miidiirliigii Yoneticilerine Ait Verilerin “Milli Egitim

Miidiirliigii Gorevi” Degiskenine Gore Incelenmesi:

Tablo 19: Milli Egitim Miidiirligii yoneticilerinin gorevlerine gore “Etkilesimci
Liderlik” stili puanlarina uygulanan Anova testi sonuglari

Milli“EgiFim KT sd KO = P
Gorevi

Gruplar ici 64,381 | 232,191 | 1074 |,360
Etkilesimci Liderlik | Gruplar aras1 | 629,244 | 21 | 29,964
Toplam 693,625 | 23

Milli Egitim Midirliigii yoneticilerinin etkilesimci liderlik stili ile gorevieri
arasinda anlamli farklilik olup olmadigint belirlemek amaciyla yapilan T-testi
sonucunda Tablo 19°a gére p=,360 ¢ikmistir (p>.05). Bu sonuca gore yoneticilerin
gorevleri ile etkilesimci liderlik  stilleri arasinda anlamli  farklilik
bulunmamaktadir.

Tablo 20: Milli Egitim Midiirliigii yoneticilerinin gorevlerine gore “Dontisimcii

Liderlik” stili ile “Is Doyumu” diizeyleri puanlarina uygulanan Kruskal Wallis testi
sonuclari

Milli Egitim Sira )
N X Sd
Gorev Ortalamasi P
Milli Egitim
Miidiirii 8 11,56
S . Milli Egitim
Doniisiimcii Liderlik Miidiir Yardimeist 3 6,50 | 3,337 | 2 |,189
Sube Miidiirii 13 14,46
Toplam 24
Milli Egitim
Miidiirii 8 13,19
P Milli Egitim
Odil Miidiir Yardimcisi 3 1250 | ,123 | 2 | .940
Sube Miidiirii 13 12,08
is Toplam 24
Milli Egitim
Doyumu Miidiirii 8 1281
. . . . Milli Egitim
Kisisel Gelisim Miidiir Yardimerst 3 8,331,221 | 2 | 543
Sube Miidiirii 13 13,27
Toplam 24
Sosyal iliskiler Milli Egitim 8 12,88 | 4,838 | 2 | ,089
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Miidiirii
Milli Egitim
Miidiir Yardimcist 3 4,33
Sube Miidiirii 13 14,15
Toplam 24
Milli Egitim
Miidiirii 8 9,63
Is Giivenligi ve Milli Egitim
Kariyer Miidiir Yardimcist 3 10,00 13275 | 2 | ,194
Sube Miidiirii 13 14,85
Toplam 24

Yoneticilerin doniisiimcii liderlik stili ve is doyumu dizeyleri ile géorevieri
arasinda anlaml farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla Kruskal Wallis testi
yapilmugtir. Tablo 20’ye gore yoneticilerin doniisiimcii liderlik stilleri ile gorevieri
arasinda anlamli farklilik bulunmamistir (p=,189; p<,05). Yoneticilerin is doyumu
diizeyleri ile gorevieri karsilagtirildiginda; 6diil boyutu (p=,940; p>,05); kisisel
gelisim boyutu (p=,543; p>,05); sosyal iliskiler boyutu (p=,089; p>,05) ve is
giivenligi ve kariyer (p=,194; p>,05) boyutlar ile gérevieri arasinda anlamli bir

farklilik bulunmamaktadir.

3.2.1.6. Tlk ve Ortaégretim Okul Yéneticilerine Ait Verilerin “Ortadgretim

Tiirii” Degiskenine Gore Incelenmesi:

Tablo 21: Ilk ve Ortadgretim Okul yoneticilerin gorev yaptiklari ortadgretim
tiirlerine gore “Etkilesimci Liderlik™ stili puanlarina uygulanan T- testi sonuglari

Ortadgretim N
Tiiriu
Sinavla

ogrenci alan 25| 30,60 | 3,764
liseler
Stnavsiz 68 | ,699 | ,487

ogrenci alan 45| 29,86 | 4,503
liseler

Toplam 70

Xl
)

Sd| t p

Etkilesimci
Liderlik

Yoneticilerin etkilesimci liderlik stili ile gorev yaptiklar: ortadgretim tiirleri arasinda
anlamli farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan T-testi sonucunda

Tablo 21’e gore p=,487 ¢ikmistir (p>.05). Bu sonuca gore yoneticilerin gorev
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yaptiklart ortadgretim tiirleri ile etkilesimci liderlik stilleri arasinda anlamli farklilik

bulunmamaktadir.

Tablo 22: Ilk ve Ortadgretim Okul yoneticilerin gérev yaptiklari ortadgretim
tiirlerine gore “Déniisiimeii Liderlik” stili ile “Is Doyumu” diizeyleri puanlarina
uygulanan Mann Whitney-U testi sonuglari

Ortadgretim Sira Sira
Tiirii N Ortalamas1 | Toplam v z P
Sinavla dgrenci o5 4154 1038.50
alan liseler ’ '
Doniisiimcii Liderlik Smavs:z_ogrenct 45 32,14 144650 411,500 | -1,853 | ,064
alan liseler
Toplam 70
Stnavla dgrenci 25 39.18 979 50
) alan liseler ’ ’ 259
Odiil SmavStz_ogrencz 45 33,46 150550 470,500 | -1,130
alan liseler
Toplam 70
Sinavia _b‘grenci 25 37.66 941,50
Kisisel alan Il's.evler ‘ '
| Gelisim | SN O%enci [ 45| 3430 | 154350 508,500 | -667 | 505
Is Toplam 70
Doyumu Sinavla ogrenci | 5 3538 884.50
Sosyal alan Ilfeiler : ' !
iliskiler SmavStz_ogrencz 45 35,57 1600,50 559,500 | -,037 ,970
alan liseler
Toplam 70
Swnavla ogrenci | o5 | 4g () 951,00
is Giivenligi |——ian liseler ’ ’
ve Kariyer Smavs:z_ogrenc: 45 34,09 1534,00 499,000 | -,788 431
alan liseler
Toplam 70

Yoneticilerin dontisiimcii liderlik stili ve is doyumu diizeyleri ile gérev yaptiklar:
ortadgretim tiirleri arasinda anlaml farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla
Mann Whitney-U testi yapilmistir. Tablo 22’ye gore yoneticilerin doniisiimcti
liderlik stilleri ile gérev yaptiklart ortaégretim tiirleri arasinda anlamli farklilik
yoktur (p=,064; p>,05). Yoneticilerin is doyumu dizeyleri ile gorev yaptikiar
ortaogretim tiirleri karsilastirildiginda; 6diil boyutu (p=,259; p>,05); kisisel gelisim
boyutu (p=,505; p>,05); sosyal iliskiler boyutu (p=,970; p>,05) ve is giivenligi ve
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kariyer boyutu (p=,431; p<,05) ile gorev yaptiklari ortacgretim tiirleri arasinda

anlaml farklilik bulunmamaktadir.

3.2.1.7. Milli Egitim Miidiirliigii Yoneticileri ile Tlk ve Ortadgretim Okul
Yoneticilerine Ait Verilerin “Mesleki Kidem” Degiskenine Gore

Incelenmesi:

Tablo 23: Yoneticilerin mesleki kidemlerine gore “Etkilesimci Liderlik” stili
puanlarina uygulanan Anova testi sonuglari

Kidem KT Sd | KO F p

Gruplar ici 83,833 327,944 | 1507 | ,213
Etkilesimci Liderlik | Gruplar arasi | 4523,143 | 244 | 18,537

Toplam 4606,976 | 247

Yoneticilerin etkilesimci liderlik stili ile mesleki kidemleri arasinda anlamli
farklilik olup olmadigimmi belirlemek amaciyla yapilan Anova testi sonucunda
Tablo 23’e goére p=,213 ¢cikmustir (p>.05). Bu sonuca gore yoneticilerin mesleki
kidemleri ile etkilesimci liderlik stilleri arasinda anlamli  farklilik

bulunmamaktadir.

Tablo 24: Yoneticileri mesleki kidemlerine gore “Doniisiimeti Liderlik™ stili ile
“Is Doyumu” diizeyleri puanlaria uygulanan Kruskal Wallis testi sonuglar

Sira 2
N X Sd
Kidem Ortalamasi P

1-10yd | 38 107,05
11-20yd | 76 115,09
Doniisiimcii Liderlik 21-30yl | 95 130,30 7,597 | 3 | ,055

31+ 39 145,71
Toplam | 248

1-10 il | 38 120,75
11-20yil | 76 119,30

is Dovumu Odiil 21-30 yil | 95 12321 | 2,721 | 3 | 437
P 31+ 39 141,45
Toplam | 248

Kisisel Gelisim | 1-10 1 | 38 124,20 3,065 3 |,382
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11-20 yul | 76 115,11
21-30 yil | 95 126,04
31+ 39 139,36
Toplam | 248
1-10 yil | 38 115,89
Sosyal 11-20 yl | 76 120,88
iliskiler 21-30 yil | 95 126,23 1,775 ,620
31+ 39 135,73
Toplam | 248
1-10yu | 38 114,87
is Giivenligi ve 11-20 yl | 76 120,13
Kariyer 21-30 yil | 95 126,09 2,550 466
31+ 39 138,53
Toplam | 248

Yoneticilerin doniistimcii liderlik stili ve is doyumu diizeyleri ile mesleki kidemleri

arasinda anlamli farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla Kruskal Wallis testi

yapilmistir. Tablo 24’e gore yoneticilerin doniistimcii liderlik stilleri ile gorevieri

arasinda anlaml farklilik bulunmamistir (p=,055; p<,05). Yoneticilerin is doyumu

diizeyleri ile gorevieri karsilagtirildiginda; 6dil boyutu (p=,437; p>,05); kisisel

gelisim boyutu (p=,382; p>,05); sosyal iligkiler (p=,620; p>,05) ve is giivenligi ve

kariyer (p=,466; p>,05) boyutlar1 ile mesieki kidemleri arasinda anlaml bir farklilik

bulunmamaktadir.

3.2.1.8. Milli Egitim Miidiirliigii Yoneticileri ile ilk ve Ortadgretim Okul

Yoneticilerine Ait Verilerin “Egitim Seviyesi” Degiskenine Gore

Incelenmesi:

Tablo 25: Yoneticilerin egitim seviyelerine gore “Etkilesimei Liderlik” stili

puanlarina uygulanan Anova testi sonuglari

Toplam

4597,709 | 246

Egitim KT |sd| KO | F | P

Seviyesi

Gruplar ici 3,585 2| 1,793 | 095 | ,909
Etkilesimci Liderlik | Gruplar aras1 | 4594,123 | 244 | 18,828

Yoneticilerin etkilesimci liderlik stili ile egitim seviyeleri arasinda anlamli farklilik

olup olmadigim belirlemek amaciyla yapilan Anova testi sonucunda Tablo 25’¢
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gore p=,909 ¢ikmistir (p>.05). Bu sonuca gore yoneticilerin egitim seviyeleri ile

etkilesimci liderlik stilleri arasinda anlamli farklilik bulunmamaktadir.

Tablo 26: Yoneticileri egitim seviyelerine gére “Doniisiimeii Liderlik” stili ile
“Is Doyumu” diizeyleri puanlarma uygulanan Kruskal Wallis testi sonuglari

e .. Sira 2
Egitim Seviyesi | N Ortalamast | X Sd| p
On Lisans 28 119,63
Lisans 204 124,39
Doniisiimcii Liderlik - ! 134 | 2 | ,935
onustmen Licert Lisans Ustii 15 126,80
Toplam 247
On Lisans 28 120,93
- Lisans 204 124,60
i - ! ,084 ,959
Odil Lisans Ustii | 15 121,53 2
Toplam 247
On Lisans 28 136,13
Kisisel Lisans 204 121,58
Gelisim Lisans Ustii 15 134,23 1,367 | 2 1,505
is Doyumu Toplam 247
y On Lisans 28 121,96
Sosyal Lisans 204 124,06
Iliskiler Lisans Ustii 15 127,00 050 121,975
Toplam 247
On Lisans 28 124,91
Is Giivenligi Lisans 204 122,45
ve Kariyer Lisans Ustii 15 143,40 1,229 | 21,541
Toplam 247

Yoneticilerin doniisiimcii liderlik stili ve is doyumu diizeyleri ile egitim seviyeleri
arasinda anlaml farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla Kruskal Wallis testi
yapilmistir. Tablo 26°ya gore yoneticilerin doniisiimcii liderlik stilleri ile egitim
seviyeleri arasinda anlamh farklilik bulunmamistir (p=,935; p<,05). Yoneticilerin
is doyumu diizeyleri ile egitim seviyeleri karsilastirildiginda; 6diil boyutu (p=,959;
p>,05); kisisel gelisim (p=,505; p>,05); sosyal iliskiler boyutu (p=,975; p>,05) ve
15 glvenligi ve kariyer (p=,541; p>,05) boyutlar1 ile egitim seviyeleri arasinda

anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.
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3.2.1.9. Milli Egitim Miidiirliigii Yoneticileri ile Ik ve Ortadgretim Okul
Yoneticilerine Ait Verilerin “Ayhk Gelir” Degiskenine Gore

Incelenmesi:

Tablo 27: Yoneticilerin aylik gelirlerine gore “Etkilesimci Liderlik” stili
puanlarina uygulanan T- testi sonuglari

Aylk Gelir N X S Sd t p
oL <2000 TL 113 | 30,27 | 4,473
Etk_lleslr_ncl >=2000 TL | 135 | 29,85 | 4,192 | 246 | ,766 | ,444
Liderlik
Toplam 248

Yoneticilerin etkilesimci liderlik stili ile aylik gelirleri arasinda anlamli farklilik
olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan T-testi sonucunda Tablo 27’ye gore
p=,444 ¢ikmistir (p>.05). Bu sonuca gore yoneticilerin aylik gelirleri ile etkilesimci

liderlik stilleri arasinda anlamli farklilik bulunmamaktadir.

Tablo 28: Yoneticilerin aylik gelirlerine gore “Déniisiimcii Liderlik” stili ile “Is
Doyumu” diizeyleri puanlarina uygulanan Mann Whitney-U testi sonuglari

Ayhk Sira Sira
Gelir N Ortalamasi | Toplam v z P
<2T0L00 113 118,23 | 13359,50
Déniisiimcii Liderlik | >=2000 6918,500 | . . . | ,207
o | 138 129,75 | 17516,50 1,261
Toplam | 248
<2T0|f’0 113 122,43 | 13834,50
Odiil >=TZEOO 135 126,23 | 17041,50 | 1393900 | 417 1,677
Toplam | 248
<2T0L00 113 114,90 | 12984,00
. Kisisel — -
is Gelisim | 200 | 135 132,53 | 17892,00 | 0243000 | 4 g4y | 1052
D
oyumu Toplam | 248
<2TO|_OO 113 127,62 | 14420,50
Sosyal —
iliskiler >‘12_EOO 135 121,89 | 16455,50 | 1272900 | -630 1,529
Toplam | 248
s 1 <2000 1493 122,30 | 13819,50 | 7378,500 | -,447 | 655
Giivenligi TL
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ve >=2000
Kariyer TL 135 126,34 | 17056,50

Toplam | 248

Yoneticilerin doniisiimcii liderlik stili ve is doyumu dizeyleri ile aylik gelirleri
arasinda anlamli farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla Mann Whitney-U
testi yapilmustir. Tablo 28’e gore yoneticilerin doniisiimcii liderlik stilleri ile aylik
gelirleri arasinda anlamli farklilik yoktur (p=,207; p>,05). Yoneticilerin is doyumu
diizeyleri ile aylik gelirleri karsilastirildiginda; 6diil boyutu (p=,677; p>,05); kisisel
gelisim boyutu (p=,052; p>,05); sosyal iliskiler boyutu (p=,529; p>,05) ve is
giivenligi ve kariyer boyutut (p=,655; p<,05) ile aylik gelirleri arasinda anlamli

farklilik bulunmamaktadir.

3.2.2. Milli Egitim Miidiirliigii Yoneticileri ile Ilk ve Ortaégretim Okulu

Yéneticilerinin is Doyumu Diizeylerine iliskin Bulgular:

Tablo 29: Milli Egitim Miidiirliigii Yoneticileri ile Ilk ve Ortadgretim okul

yoneticilerinin i doyumu toplam puanlarinin alt boyutlara gore incelenmesi

. _ Almabilecek En Yiiksek Is Doyumu
Is Doyumu Boyutlar X N
Puan Diizeyi
Odiil B. 19,14 | 248 30 Yeterince tatmin
Kisisel Gelisim B. 19,10 | 248 25 Yeterince tatmin
Sosyal Iliskiler B. 19,55 | 248 25 Yeterince tatmin
Is Giivenligi ve Kariyer Yeterince tatmin
14,07 | 248 20
B.

Genel Toplam 71,86 | 248 100 Yeterince tatmin

Tablo 29’a gore milli egitim midiirliigi yoneticileri ile ilk ve orta 6gretim okul
yoneticilerinin genel anlamda is doyumu diizeylerinin toplam puanlar1 71,86
olarak hesaplanmistir. Alt boyutlar1 incelendiginde ise is doyumunun odiil

boyutu=19,14 puan, kisisel gelisim boyutu=19,10 puan, sosyal iliskiler
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boyutu=19,55 ve is giivenligi ve kariyer boyutu ise 14,07 puan olarak

belirlenmistir.

3.2.3. Milli Egitim Miidiirliigii Yoneticileri ile Ilk ve Ortaégretim Okulu
Yoneticilerinin Liderlik Stillerinin iliskinin Incelenmesine Tliskin
Bulgular:

Tablo 30: Yéneticilerin hangi tiir liderlik stiline sahip oldugunu belirlemek
amactyla yapilan analiz sonuglari

Liderlik Stilleri X S N
Etkilesimci Liderlik | 30,03 | 4,31 | 248
Doniisiimcii Liderlik | 44,41 | 7,48 | 248

Tablo 30’da yoneticilerin hangi tiir liderlik stiline sahip oldugu incelenmistir.
Buna gore yoneticilerin etkilesimci liderlik stili puanlarinin aritmetik ortalamalari
30,03 iken doniisimcii liderlik stiline iliskin aritmetik ortalamalar1 ise 44,41

olarak belirlenmistir.

3.2.4. Milli Egitim Miidiirliigii Yoneticileri ile Ilk ve Ortaégretim Okulu
Yoneticilerinin Liderlik Stilleri ile is Doyumu Diizeyleri Arasindaki
fliskinin incelenmesine iliskin Bulgular:

Tablo 31: Milli Egitim Miidiirliigii Yéneticileri ile ik ve Ortadgretim okul
yoneticilerinin Liderlik Stilleri ile Is Doyumu diizeyleri arasindaki iliskinin incelenmesi

) Kisisel | Sosyal | Is Giivenligi
QOdiil B. Gelisim Iliskiler ve Kariyer
B. B. B.
Korelasyon i o o ox
Etkilesimci Katsayisi 025 247(7) ,630("%) 670("%)
Liderlik p ,698 ,000 ,000 ,000
N 248 248 248 248
Korelasyon o ox ox
Doéniisiimcii Katsayisi 022 327("%) ,126(™) ,638(™)
Liderlik p , 731 ,000 ,000 ,000
N 248 248 248 248
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Yoéneticilerin Etkilesimei Liderlik stili ve Is Doyumlar1 arasindaki iliskiyi
belirmek i¢in Spearman’s Korelasyon analizinde yapilmigtir. Tablo 30’a gore;
Etkilesimci liderlik stili ile is doyumunun &diil boyutu arasinda korelasyon
katsayis1 r=-,025; etkilesimci liderlik stili ile is doyumunun kisisel gelisim boyutu
arasinda korelasyon katsayisi r=,247; etkilesimci liderlik stili ile i3 doyumunun
sosyal iliskiler boyutu arasinda korelasyon katsayisi 1=,630; etkilesimci liderlik
stili ile is doyumunun is giivenligi ve kariyer boyutu arasinda korelasyon katsayisi

r=,670 olarak hesaplanmistir.

Dontisiimeti liderlik stili ile is doyumu arasindaki iliski tablo 26’ya gore
incelendiginde is doyumunun édiil boyutu arasinda korelasyon katsayisi 1=,022;
doniistimcti liderlik stili ile is doyumunun kisisel gelisim boyutu arasinda
korelasyon katsayisi r=,327; doniisiimcii liderlik stili ile is doyumunun sosyal
iliskiler boyutu arasinda korelasyon katsayisi r=,726; Dontisiimcii liderlik stili ile
is doyumunun iy giivenligi ve kariyer boyutu arasinda korelasyon katsayisi r=,638

olarak tespit edilmistir.
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3.3. TARTISMA

3.3.1. Milli Egitim Miidiirliigii Yoneticileri ile Tlk ve Ortaégretim Okulu
Yoneticilerinin Déniisiimcii  Liderlik Stilleri ile Is Doyumu
Diizeylerinin “Cinsiyet-Yas - Medeni Durum - Cahisilan Kurum -
Kurum Gorevi - Okul Tiirii - Mesleki Kidem - Egitim Seviyesi -

Aylik Gelir” Degiskenleri Acisindan incelenmesi:

3.3.1.1L.Milli Egitim Miidiirliigii Yoneticileri ile Ilk ve Ortaégretim Okul

Yoneticilerine Ait Verilerin “Cinsiyet” Degiskenine Gore Incelenmesi:

Yoneticilerin etkilesimci liderlik stili ile cinsiyetleri arasinda anlamli farklilik
tespit edilememistir. (p=,156; p>.05). Bu sonuca gore yoneticilerin etkilesimci ve
dontigiimcti liderlik stilleri ile is doyumu diizeyleri cinsiyete gore degisiklik
gostermemektedir. Yoneticilerin doniisiimcii liderlik stili ve is doyumu diizeyleri
ile cinsiyetleri arasinda da anlamli farklilik yoktur (p=,582; p>,05). Yoneticilerin
is doyumu diizeyleri ile cinsiyetleri karsilastirildiginda; is doyumuna ait higbir alt
boyut ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilk bulunamamistir  (p1=,792;
p2=,368; ps;=,240; p;=,656; p>,05). Toplam 248 yoneticinin yalnizca 16
tanesinin kadin olmasinin bu sonucu etkiledigi sdylenebilir. Kadin yoneticilerin
sayisinin daha fazla olmasi durumunda yoneticilerin etkilesimei ve doniislimcii

liderlik stilleri ile is doyumu diizeyleri arasinda anlamli farkliliklar gzlenebilir.

Aydin (2009) egitim sektoriinde ¢aligsan egitimci ve idari personel {izerinde yaptigi
calismasinda doniisiimcii liderlik stili ile cinsiyet arasinda anlamli farklilik
bulamamistir. Bu sonug, bizim sonucumuzu destekler niteliktedir. Dogan’
(2007)1n galismasinda da doniisiimcii ve etkilesimci liderlik stilleri ile cinsiyet
arasinda anlamli farkliliklar tespit edilememistir. Cebeci (2006)’nin okul
yoneticilerinin i3 doyumlarmi inceledigi calismasinda cinsiyet ile iy doyumu

arasinda anlamli farklilik bulunmamastir.
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3.3.1.2.Milli Egitim Miidiirliigii Yoneticileri ile Ilk ve Ortaégretim Okul

Yoneticilerine Ait Verilerin “Yas” Degiskenine Gore Incelenmesi:

Yoneticilerin  etkilegsimci  liderlik stili yaslar1 arasinda anlaml  farklilik
bulunmamistir (p=,090; p>.05). Yoneticilerin doniisiimcii liderlik stilleri ile
yaslar1 arasinda ise anlamli farklilik gézlenmistir (p=,006; p<,05). Anlamli
farklilik bulunan yas gruplar1 31-40 yas ve 51+ yas gruplari olarak belirlenmistir.
Buna gore 51 ve lizeri yas grubunda olan yoneticilerde doniisiimcii liderlik stilinin
arttig1 soylenebilir. Bu sonuca gore bazi yoneticilerde yas ilerledik¢e dontigiimeii
liderlik  stili daha fazla goriilmektedir. Sonucglarin  rasyonel olarak
degerlendirilmesinde mantikli olan, her ne kadar meslek hayatlarinin sonlarina
gelmis olsalar da elli yasin iizerinde olan egitici-yOneticilerin biitiin bir ¢alisma
hayatt boyunca elde ettikleri bilgi, gorgii ve tecriibelerine dayali olarak

donlismeye daha miisait, ortaya ¢ikan gelismelere agik olduklar1 s6ylenebilir.

Kurutulus (2007) ise calismasinda doniisiimcii liderlik stili ile yas arasinda
anlamli bir iliski tespit edememistir. Dogan (2007)’1n c¢alismas1 da benzer
sonuglart vermistir, doniisiimcii liderlik ve etkilesimei liderlik stilleri ile yas

degiskeni arasinda anlamli farkliliklar tespit edilememistir.

Diger taraftan yoneticilerin is doyumu diizeyleri ile yaslar arasinda anlamli bir
farklilik bulunmamustir (p;=,548; p,=,644; ps=,391; p,=,137; p>,05). Her yas
grubundaki yoOnetici benzer diizeyde is doyumuna sahiptir. Bu sonuca gore
yoneticilik mesleginin her yas grubuna gore uygun calisma kosullarina sahip
oldugu, yas1 ka¢ olursa olsun her yas grubundan calisanin isinden doyum

sagladigina ulasilabilir.

Cebeci (2006)’nin ¢aligmasinda okul yoneticilerinin is doyumu diizeyleri ile

yaslar1 arasinda anlamli farklilik tespit edilmemistir.
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3.3.1.3.Milli Egitim Miidiirliigii Yoneticileri ile Ilk ve Ortaégretim Okul
Yoneticilerine Ait Verilerin “Medeni Durum” Degiskenine Gore

Incelenmesi:

Yoneticilerin etkilesimci liderlik stili ile medeni durumlar1 arasinda anlamli bir
farklilik bulunmamistir (p=,462;p>.05). Yoneticilerin doniistimcii liderlik stili ile
medeni durumlar1 arasinda anlamli farklilik yoktur (p=,603; p>,05). Yani
yoneticilerin sahip olduklar1 liderlik stilleri evli olup olmamalarina gore

degismemektedir.

Yoneticilerin is doyumu diizeyleri ile medeni durumlanr karsilastirlldiginda; 6diil
(p=,814; p>,05); kisisel gelisim (p=,376; p>,05); ve sosyal iliskiler (p=,461;
p>,05) ile medeni durumlar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmazken; is
giivenligi ve kariyer (p=,018; p>,05) boyutu ile medeni durumlari arasinda
anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Evli olan yoneticilerin i giivenligi ve kariyer
boyutunda is doyumu yiiksek ¢ikarken, bekar olan yoneticilerinki ise diisiik
cikmistir. Yoneticilerden evli olanlarin gelecek planlari iginde kariyer amaglarinin
fazla yer almamasi, daha c¢ok ailelerine yonelik beklentilerinin olmasi; bekarlarin
ise yalniz olduklarindan dolay1 kisisel gelisim ve ilerlemeye daha ¢ok Onem
vererek, kariyer konusunda daha hirsli olup beklentilerinin daha yiiksek olmasi bu

farkliliga neden olmus olabilir.

3.3.1.4Milli Egitim Miidiirliigii Yoneticileri ile Ilk ve Ortaégretim Okul
Yoneticilerine Ait Verilerin “Cahsilan Kurum” Degiskenine Gore

Incelenmesi:

Yoneticilerin etkilesimci liderlik stili ile ¢ahstiklar1 kurum arasinda anlamli
farklilik yoktur (p=,434; p>.05). Calistiklar1 kurum ile etkilesimci liderlik stilleri
arasinda anlamli farklilik bulunmamaktadir. Yoneticilerin doniisiimcti liderlik stili
ve ¢alistiklart kurum diizeyleri arasinda anlamli farklilik yoktur (p=,572; p>,05).
Yani yoneticilerin sahip olduklart liderlik stili gorev yaptiklari kuruma gore
degismemektedir. Bu sonuca gore her iki kurumda da (milli egitim miidiirliikleri
ile ilk ve orta 6gretim okullar1) gorev yapan yoneticiler benzer liderlik stillerini
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tagimaktadirlar. Her iki kurumda da egitim-6gretim faaliyetleri ile mesgul
olunmasi liderlik stillerinin degismemesine neden olmus olabilir. Yoneticilerin is
doyumu diizeyleri ile c¢ahstiklar1 kurum Karsilastirildiginda; odiil (p=,924;
p>,05); kisisel gelisim (p=,747; p>,05) ve sosyal iliskiler (p=,782; p>,05)
boyutlart ile calistiklart kurum arasinda anlamli bir farklilik bulunmazken is
giivenligi ve Kariyer (p=,010; p<,05) ile ¢alistiklart kurum arasinda anlamli
farklilik bulunmaktadir. Iy giivenligi ve kariyer boyutunda milli egitim
miidiirliigiinde c¢alisan yoneticilerin i3 doyumu daha yiiksek iken, ilk ve orta
Ogretim okul yoneticilerinde doyum daha disiik c¢ikmigtir. Milli  egitim
miidirliigiinde calisan yoneticilerin otorite olarak kabul edilmeleri, yoOnetici
pozisyonunda bulunmalari, hiikkmetme duygusunu daha iyi tatmin etmesi diger
taraftan gelir diizeylerinin daha yiiksek olmasi, terfi imkaninin daha fazla olmasi

bu farkliliga neden olmus olabilir.

3.3.1.5.Milli Egitim Miidiirliigii Yoneticilerine Ait Verilerin “Milli Egitim

Miidiirliigii Gorevi” Degiskenine Gore Incelenmesi:

Milli Egitim Midirligi yoneticilerinin etkilesimci liderlik stili ile gorevleri
arasinda anlamli farklilik bulunmamaktadir (p=,360 p>.05). Yoneticilerin
doniistimcii liderlik stili ile gorevleri arasinda da anlamli farklilik bulunmamistir
(p=,189; p<,05). Yani yoneticilerin liderlik stilleri midiir, miidiir yardimcisi ya
da sube miidiirii olmalarina gére degismemektedir. Bu sonuca gore yoneticilikte
bir alt ya da bir {ist basamakta olmanin liderlik stilini etkilemedigi sdylenebilir.
Alt kademede olan bir yonetici doniisiimcii liderlik stilini daha ¢ok tasiyabilecegi

gibi, iist kademede olan bir yonetici de etkilesimci liderlik stilini tagiyabilir.

Yoneticilerin is doyumu diizeyleri ile gorevleri karsilastirildiginda; is doyumuna
ait higbir alt boyutta anlamli farklilik bulunmamustir (p;=,940; p,=,543; p3;=,089;
p4=,194; p>,05). Bu sonuca gore yoneticilerin is doyumu diizeyleri milli egitim
miidirliiklerindeki gorevlerinden etkilenmemektedir. Tiim kademedeki yoneticiler
orta derecede is doyumu hissetmektedirler. Bu sonugtan her kademedeki

yoneticilerin  is  ortamlarindan, maaslarindan, ¢alisma  arkadaslariyla
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iletisimlerinden, kisisel gelisim imkanlarindan orta derecede memnun olduklari

sOylenebilir.

3.3.1.6. Tlk ve Ortaégretim Okul Yoneticilerine Ait Verilerin “Ortadgretim

Tiirii” Degiskenine Gore Incelenmesi:

Ik ve orta 6gretim okul yoneticilerin etkilesimci liderlik stili ile gorev yaptiklar
ortadgretim tiirleri arasinda anlamli farklilik bulunmamaktadir (p=,487; p>.05).
Yoneticilerin doniisiimcii liderlik stilleri ile gérev yaptiklari ortaégretim tiirleri
arasinda anlamli farklilik bulunmamaktadir (p=,064; p>,05). Bu sonuca gore
sinavla Ogrenci alan ortadgretimlerde (Fen lisesi, Anadolu lisesi, Anadolu
Ogretmen Lisesi) ya da sinavsiz dgrenci alan ortadgretimlerde (Genel lise,
Mesleki lise, Teknik lise) gorev yapmak okul yoneticilerinin liderlik stillerini
etkilememektedir. Her iki ortadgretim tiirliniin 6grencilerinin ayni1 yas grubunda
olmasi, fiziksel, psikolojik, ekonomik ve sosyal agidan benzer 6zellikleri tagimast
gibi Ozelliklerin, bu okullarda gdrev yapan yoneticilerin liderlik stillerini

etkilemedigi sdylenebilir.

Yoneticilerin is doyumu diizeyleri ile gorev yaptiklart ortaégretim tiirleri
karsilastirildiginda; is doyumuna ait higbir alt boyut ile anlamh farklilik
bulunmamaktadir (p1=,259; p,=,505; p3=,970; p4=,431; p<,05). Bu sonuca gore
her iki grupta gorev yapan yoneticiler benzer diizeyde is doyumuna sahiptirler.
Ortadgretimlerin ayn1 yas grubunda ve benzer Ozellikleri tasiyan G6grencilerin
ogrenim gordiigii, benzer mesleki deneyime sahip 6gretmenlerin gorev yaptigi ve
aynt maasa sahip yoneticilerin idare ettigi kurumlar olmasi1 dolayisiyla
yoneticilerin is doyumu diizeyleri ile gorev yaptiklari ortadgretim tiirleri arasinda

anlaml farklilik goriilmemektedir, denilebilir.
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3.3.1.7.Milli Egitim Miidiirliigii Yoneticileri ile 1lk ve Ortaégretim Okul
Yoneticilerine Ait Verilerin “Mesleki Kidem” Degiskenine Gore

Incelenmesi:

Yoneticilerin etkilesimci liderlik stili ile mesleki kidemleri arasinda anlaml
farklilik bulunmamaktadir (p=,213; p>.05). Yoneticilerin doniisiimcii liderlik
stilleri ile mesleki kidemleri arasinda anlamli farklilik bulunmamistir (p=,055;

p<,05).

Kurtulus (2007)’un c¢alismasi bu sonucu destekler nitelikte olup, mesleki kidem

ile doniisiimcii liderlik stili arasinda anlamli iligki bulunamamustir.

Yoneticilerin is doyumu diizeyleri ile mesleki kidemleri karsilagtirildiginda; is
doyumuna ait higbir alt boyut ile mesleki kidemleri arasinda anlamli farklilik
bulunmamaktadir (p;=,437; p,=,382; p3=,620; p;=,466; p<,05). Yoneticiler
mesleklerinin tiim yillarinda orta derecede is doyumu diizeyine sahiptirler. Bu
sonuca gore yoneticilerin gorev siiresinin azligr ya da coklugu ydneticilerin
liderlik stillerini ya da is doyumu diizeylerini etkilememektedir. Yoneticiler

mesleklerinin tiim yillarinda orta derecede is doyumu diizeyine sahiptirler.

Cebeci (2006)’nin calismasinda yoneticilerin mesleki kidemleri ile is doyumu

diizeyleri arasinda anlamli farklilik ¢ikmamustir.

3.3.1.8.Milli Egitim Miidiirliigii Yoneticileri ile Ilk ve Ortaégretim Okul
Yoneticilerine Ait Verilerin “Egitim Seviyesi” Degiskenine Gore

Incelenmesi:

Yoneticilerin etkilesimci liderlik stili ile egitim seviyeleri arasinda anlaml farklilik
bulunmamaktadir (p=,909; p>.05). Yoneticilerin doniisiimcii liderlik stilleri ile
egitim seviyeleri arasinda da anlaml farklilik bulunmamistir (p=,935; p<,05). Bu
sonuca gore liderlik stillerinin egitim seviyesinden etkilenmedigi, liderligin

sonradan kazanilan degil dogustan getirilen bir vasif oldugu sdylenebilir.
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Aydin (2009)’1n ¢alismasinda doniisiimcii liderlik stili ile egitim seviyesi arasinda
anlaml farklilik bulunmazken; Dogan (2007)’1n ¢alismasinda doniisiimcii liderlik
stili ile egitim seviyesi arasinda anlamli farklilik bulunmus, ancak etkilesimci

liderlik ile egitim seviyesi arasinda anlamli farklilik bulunmamastir.

Yoneticilerin is doyumu diizeyleri ile egitim seviyeleri karsilastirildiginda; is
doyumuna ait higbir alt boyut ile egitim seviyeleri arasinda anlamli farklilik
bulunmamaktadir (p1=,959; p,=,505; p3=,975; ps=,541; p<,05). Bu sonuca gore
yoneticilerin yaptiklar isi, aldiklart maasi, mesleklerindeki yiikselme ve kariyer

imkanlarini, is ortamlarini egitim seviyelerine uygun gordiikleri soylenebilir.

3.3.1.9.Milli Egitim Miidiirliigii Yoneticileri ile Ilk ve Ortaégretim Okul
Yoneticilerine Ait Verilerin “Ayhk Gelir” Degiskenine Gore

Incelenmesi:

Yoneticilerin etkilesimci liderlik stili ile ayhk gelirleri arasinda anlamli farklilik
bulunmamaktadir (p=,444; p>.05). Yoneticilerin doniisiimcii liderlik stilleri ile
aylik gelirleri arasinda da anlamli farklilik yoktur (p=,207; p>,05). Bu sonuca
gore yoneticilerin yaptiklar liderlik karsiliginda belirli bir {licret kazanacaklar1 bir
meslek olarak gormedikleri, tamamen kisisel 6zelliklerinden biri olarak kabul

gordiikleri sdylenebilir.

Kurtulus (2007)’un ¢alismasinda aylik gelir ile doniistimcii liderlik stili arasinda

anlaml bir iligki tespit edilmemistir.

Yoneticilerin is doyumu dizeyleri ile ayhk gelirleri karsilastirildiginda; i
doyumuna ait hi¢bir alt boyut ile aylik gelirleri arasinda anlamli farklilik
bulunmamaktadir (p;=,677; p,=,052; p3=,529; ps=,655; p<,05). Her iki grupta
(<2000 TL ve >=2000 TL) geliri olan yoneticilerin de tiim alt faktdrlerine gore is
doyumu diizeyleri yeterli diizeyde c¢ikmistir. Bu sonuca gore yoneticilerin
yaptiklar1 is karsiliginda aldiklar1 maasin yeterli oldugunu distlindiikleri, refah

seviyelerinin iyi oldugunu diisiindiikleri soylenebilir.
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3.3.2. Milli Egitim Miidiirliigii Yoneticileri ile Tlk ve Ortaégretim Okulu

Yéneticilerinin Is Doyumu Diizeylerinin Incelenmesi:

Yoneticilerin i3 doyumu diizeylerinin genel toplam puam1 71,86 olarak

hesaplanmistir. 20 maddenin yer aldig1 is doyumu o6l¢eginde alinabilecek en

yiiksek puanin 100 olarak belirlenmistir. 71,86 puan ise beni yeterince tatmin eder

secenegine tekabiil etmektedir. Bu sonuca gore yoneticilerin islerine iligkin genel

manada yeterince tatmin olduklari sdylenebilir.

Yoneticilerin is doyumu diizeyleri 4 alt boyutta incelenmistir. Bu boyutlar ve

yoneticilerin puanlari sirasiyla su sekilde siralanabilir:

Odiil boyutu agisindan yoneticilerin is doyumu diizeylerinin toplam
puanlar1 19,14 olarak hesaplanmistir. 6 maddenin yer aldigr bu boyutta
alinabilecek en yiiksek puan 30 olarak belirlenmistir. 19,14 puan ise beni
yeterince tatmin eder secenegine tekabiil etmektedir. Bu sonuca gore
yoneticilerin i3 doyumuna iligkin édiil boyutunda yeterince tatmin
olduklar1 sdylenebilir. Yoneticilerin is doyumlart ile ilgili 6diil boyutunda
doyumlarinin yeterli olmasi onlarin iist yoneticilerinden yeterli destegi
gordiikleri anlamina gelebilir. Bu destekler arasinda manevi anlamda
takdir etme, tesekkiir etme, giiven duyma, 6zgiir birakma; maddi destekler
arasinda ise 0diil dagitimda adil davranma sayilabilir.

Kisisel gelisim boyutu agisindan yoneticilerin i doyumu diizeylerinin
toplam puanlar1 19,10 olarak hesaplanmistir. 5 maddenin yer aldigi bu
boyutta alinabilecek en yiiksek puan 25 olarak belirlenmistir. 19,10 puan
ise beni tamamen/¢ok tatmin eder segenegine ¢ok yakin olmak tizere beni
yeterince tatmin eder secenegine tekabiil etmektedir. Bu sonuca gore
yoneticilerin is doyumuna iliskin kisise/ gelisim boyutunda yeterince
tatmin olduklar1 sGylenebilir. Yoneticilerin is doyumlar ile ilgili kisisel
gelisim boyutunda doyumlarinin yeterli diizeyde veya ¢ok olmasi sonucu,
yaptiklar igin kendi ilgi ve yeteneklerine hitap ettigi, kisisel gelisimlerine
imkan sagladigi, yaptiklart isten zevk aldiklar1 ve islerinin bireysel

ihtiyaclarina cevap verdikleri gibi anlamlara gelebilir.
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Sosyal iligkiler boyutu agisindan yoneticilerin is doyumu diizeylerinin
toplam puanlar1 19,55 olarak hesaplanmistir. 5 maddenin yer aldig1 bu
boyutta alinabilecek en yiiksek puan 25 olarak belirlenmistir. 19,55 puan
ise beni tamamen/cok tatmin eder segenegine ¢ok yakin olmak iizere beni
yeterince tatmin eder secgenegine tekabiil etmektedir. Bu sonuca goére
yoneticilerin is doyumuna iliskin Sosyal iliskiler boyutunda yeterince
tatmin olduklar1 sdylenebilir. Yoneticilerin is doyumlar ile ilgili sosyal
boyutunda doyumlarinin yeterli diizeyde olmasi is ortamlarindaki
iletisimlerinin iyi oldugu; calisma arkadaglari ile dayanisma iginde
olduklari, birbirlerine kars1 anlayisli olduklar1 ve calisma ortamlarinin
onlara mutluluk verdigi anlamlarina gelebilir.

Is giivenligi ve kariyer boyutu acisindan yoneticilerin is doyumu
diizeylerinin toplam puanlar1 14,07 olarak hesaplanmistir. 4 maddenin yer
aldig1 bu boyutta alinabilecek en yiiksek puan 20 olarak belirlenmistir.
14,07 puan ise beni yeterince tatmin eder segenegine tekabiil etmektedir.
Bu sonuca gore yoneticilerin is doyumuna iliskin iy giivenligi ve kariyer
boyutunda vyeterince tatmin olduklar1 sdylenebilir. Yoneticilerin is
doyumlari ile ilgili is glivenligi ve kariyer boyutunda doyumlarinin yeterli
diizeyde olmas1 yaptiklar isin karsiliginda aldiklar1 maasin yeterli oldugu
anlamina gelmese de kamu gorevlisi olmalar1 dolayisiyla bu gorevin
kendilerine saglamis oldugu sosyal giivenlik, saglik ve gelecegi garanti
altina almasi1 agisindan bu insanlara doyum sagladigi soOylenebilir.
Ulkemizin son on yillar icerisinde ekonomik seviyesinin, fert bagina diisen
milli gelirin yiikseldigini soOyleyebiliriz. Buna paralel olarak egitim
camiasinda calisanlarin gelirlerinin de eskiye gore yiikseldigi goriilmekle
birlikte yasam standartlar1 agisindan tatmin edici bir noktaya geldigini
sOylemenin heniiz zor oldugudur. Diger taraftan kariyer boyutu ile ilgili
olarak islerinde mesleki ilerleme imkéninin oldugunu diistindiikleri
sOylenebilir. Bu durum yoneticilikte ilerleme kriterlerinden memnun

olduklart anlamina gelebilir.
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3.3.3. Milli Egitim Miidiirliigii Yoneticileri ile 1k ve Ortadgretim Okulu
Yoneticilerinin Hangi Tiir Liderlik Stiline Sahip Oldugunun

Incelenmesi:

Milli egitim miidiirliigii yoneticileri ile ilk ve orta 6gretim okul yoneticilerinin
hangi tiir liderlik stiline sahip olduguna iliskin yapilan analiz sonuglarina gore;
yoneticilerin  etkilesimci liderlik stiline ait aritmetik ortalamalar1  30,03;
doniistimcti  liderlik stiline ait aritmetik ortalamalart ise 44,41 oldugu
belirlenmistir. Bu sonuca gore yoneticilerin doniistimcii liderlik stilini daha ¢ok
tasidiklar1 sOylenebilir. Egitim programlarinda meydana gelen degisiklikler egitim
yonetimini de etkilemekte ve egitim yoneticilerine de hareketlilik
kazandirmaktadir. Ogrencinin bilgiyi dogrudan alan degil, bilgiyi yapilandirma
stirecinde aktif durumda olmasi egitim-6gretim faaliyetlerine hareketlilik
kazandirmakta, bu hareketlilik de okul yoneticilerini etkilemektedir. Okul
yoneticileri okullarinin, milli egitim miidiirliigli yoneticileri ise bagli olduklari il
ya da ilgenin egitim Ogretim faaliyetlerini gelistirmek i¢in gayret sarf
etmektedirler. Bilginin yapilandirma siirecinde gerceklesen bu gelisme ve
degismelere ayak uydurabilen yoneticilerin, doniistimcii liderlik stilini daha ¢ok

tagiyan yoneticiler olduklari sdylenebilir.

3.3.4. Milli Egitim Miidiirliigii Yoneticileri ile ik ve Ortaégretim Okulu
Yoneticilerinin Liderlik Stilleri ile is Doyumu Diizeyleri Arasindaki

Mliskinin Incelenmesi:

Yoneticilerin Liderlik stilleri ve Is Doyumlar1 arasindaki iliskiyi belirmek igin
Spearman’s Korelasyon analizinde yapilmistir. Biiyiikoztiirk’e gore (2010:32)
korelasyon katsayisinin mutlak deger olarak, 0,70-1,00 arasinda olmasi yiiksek;
0,70-0,30 arasinda olmas1 orta; 0,30-0,00 arasinda olmasi ise diisiik diizeyde bir

iliski olarak tanimlanabilir. Buna gore su yorumlari yapmak miimkiindjir:
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v Yoneticilerin etkilesimci liderlik stili ile is doyumun diizeyi arasindaki

iliskiyi yorumlayacak olursak;

Etkilesimci liderlik stili ile is doyumunun 6diil boyutu arasinda p=,698 (p>,005)

bulundugu i¢in anlamli bir iliski tespit edilememistir.

Etkilesimci liderlik stili ile is doyumunun kisisel gelisim boyutu arasinda pozitif
yonlii diistik diizeyde bir iliski tespit edilmistir (r=,247). p=,000<,005 oldugu i¢in
iliski anlamlidir. Yani yoneticilerin etkilesimci liderlik stiline sahip olma 6zelligi
artikca isleri ile ilgili kisisel gelisim boyutunda doyuma ulagmalar1 artmaktadir.
Etkilesimci liderlik stiline sahip yoneticilerin mesleklerini daha ¢ok kazang elde
etmek i¢in gérmeleri ve kisisel gelisimi fazla 6nemsememeleri, bu iligkinin diisiik

diizeyde ¢ikmasina neden olarak gosterilebilir.

Etkilesimci liderlik stili ile is doyumunun sosyal iligkiler boyutu arasinda pozitif
yonlii yiiksek diizeyde bir iligki tespit edilmistir (r=,630). p=,000<,005 oldugu
icin iligki anlamlidir. Yani yoneticilerin etkilesimci liderlik stiline sahip olma
ozelligi artikca isleri ile ilgili sosyal iliskiler boyutunda doyuma ulasmalar
artmaktadir. Etkilesimci liderlerin g¢evresiyle olan iliskilerinde karsilikli degis
tokuslarin temelde olmast bu sonucu etkilemis olabilir. Etkilesimci liderlik stiline
sahip yonetici astlarinin ya da is arkadaslarinin isteklerini yerine getirecek,
karsiliginda kendi isteklerini  yaptirmis olacaktir. Dolayisiyla karsiliklh

memnuniyet ortamlar1 sosyal iligkilerin de iyi ve giizel olmasin1 saglayacaktir.

Etkilesimci liderlik stili ile i doyumunun ig giivenligi ve kariyer boyutu arasinda
pozitif yonlii orta diizeyde (yliksege yakin) bir iligki oldugunu sdylemek
miimkiindiir (r=,670). p=,000<,005 oldugu ig¢in iliski anlamlidir. Yani
yoneticilerin etkilesimci liderlik stiline sahip olma 6zelligi artikga isleri ile 1lgili is
giivenligi ve kariyer boyutunda doyuma ulagmalar1 artmaktadir. . Bu sonug biraz
sasirtict olmakla birlikte bu boyutun is giiven/igi kisminin bu sonucu yiikselttigi
diisiiniilmektedir. Etkilesimci liderler faydaci bir anlayisa sahip olduklarindan,
islerinin onlara sagladig1 giivenlik, maddi gelir, statii ve garanti gibi durumlar
onlarin doyumunu artirmis olabilir.
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v Yoneticilerin doniisiimcii liderlik stili ile is doyumun diizeyi arasindaki

iliskiyi degerlendirecek olursak;

Dontistimeii liderlik stili ile is doyumunun édii/ boyutu arasinda p=,698>,005

bulundugu i¢in anlamli bir iliski tespit edilememistir.

Doniistimeii liderlik stili ile is doyumunun kisisel gelisim boyutu arasinda pozitif
yonlii orta diizeyde bir iliski tespit edilmistir (r=,327). p=,000<,005 oldugu i¢in
iliski anlamlidir. Yani yoneticilerin doniisiimcii liderlik stiline sahip olma 6zelligi
artikca isleri ile ilgili kigisel gelisim boyutunda doyuma ulagmalar1 artmaktadir.
Doniistimcii liderler yaptiklar: her iste amag¢ ve degerlerle hareket ederek; isinde
once hitap ettigi kitleye sonra kendi kisisel gelisimine ne katki sagladigina
bakmaktadirlar. Kendilerini daha ¢ok gelistirerek daha iyi hizmet vermeyi amag

edinmeleri ve dncelikli olarak grubunu diisiinmeleri bu sonucu etkilemis olabilir.

Doniistimeii liderlik stili ile is doyumunun Sosyal iligkiler boyutu arasinda pozitif
yonlii yiiksek diizeyde bir iligki tespit edilmistir (r=,726). p=,000<,005 oldugu
icin iligki anlamlidir. Yani yoneticilerin doniisiimcii liderlik stiline sahip olma
ozelligi artikca isleri ile ilgili sosyal iligskiler boyutunda doyuma ulasmalar
artmaktadir. Doniisiimcii liderlerin iletisim sekilleri tek yonlii degil cok yonliidiir.
Yani sadece yukaridan asagiya emir komuta zinciri ile degil, her kademeden kisiyi
muhatap alarak deger verirler. Dolayisiyla bu iletisim sekli sosyal iligkilerinin ¢ok

1yi olmasina katki saglayabilir.

Dontistimceii liderlik stili ile is doyumunun is giivenligi ve kariyer boyutu arasinda
pozitif yonlii orta diizeyde bir iliski oldugu tespit edilmistir (r=,638).
p=,000<,005 oldugu ig¢in iliski anlamlidir. Yani yoneticilerin doniisiimcii liderlik
stiline sahip olma 6zelligi artikca isleri ile ilgili is giivenligi ve kariyer boyutunda
doyuma ulagmalar1 artmaktadir. Doniisiimcii liderlerin yaptiklari is karsiliginda

aldiklar1 maastan tatmin olmalari, islerini kendilerini gelistirecek ve yeni vasiflar
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kazandirarak nitelikli bir yonetici olmalarin1 saglayacak bir ara¢ olarak gormeleri

bu sonucu etkilemis olabilir.

Alanla ilgili yapilan calismalar incelendiginde is doyumu ve liderlik stilleri
arasindaki iliskiyi inceleyen Dogan (2007)’1n ¢alismasinda etkilesimci liderlik ve

dontistimcii stilleri ile is doyumu arasinda anlaml iliskiler tespit edilmistir.
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3.4. SONUC

Insanlar tarih boyunca toplumlar olarak yasamislar ve bireysel faaliyetleri ile de
bu toplumsal organizasyonlara katki yapmislardir. Bu degismez gercek, bir takim
arastiricilarin oldugu gibi bizim de dikkatimizi ¢ekmis, egitim faaliyetlerinin

yiiriitiildiigli sahanin bu agidan arastirilmasinin uygun olacagi kanaatiyle boyle bir

konu se¢ilmistir.

Sosyal hayatin her alaninda 6rneklerine rastlanan liderler insanlarin goniillerini
kazanarak, toplumlarin geleceginde biiyiik rol oynamaktadirlar. Gerek zaman ve
mekanin degismesi, gerekse de sosyal ya da kiiltiirel farkliliklar g6z Oniinde
bulunduruldugunda, yonetim bigimlerinin hatta yonetimle ilgili kavramlarin da
degistigi goriilmektedir. Gegmiste insani yonii daha agir basan, yasamin her
alaninda idare etmeyi, hos gérmeyi temele alan bir yonetim anlayisi ile “idareci”
kavram1 kullanilmaktayken; 18. Yiizyildan itibaren bilim anlayisinda meydana
gelen degismelerin sadece teknolojik gelismeleri tesvik etmedigi aksine bireysel
ve toplumsal iligkilerin niteligini de tesir altinda biraktigini1 sdyleyebiliriz. Bunun
sonucu olarak yonetim bigimlerinde ortaya ¢ikan gelismeler sert, kurallara bagl

ve mekanik bir anlayisin iirlinii olan “y6netici” kavramini glindeme getirmistir.

20. yiizyilin ikinci yarisindan itibaren kiiresellesen diinyada insanlarin sadece
fiziksel ihtiyaglarinin degil, psikolojik ihtiyaglarinin da olabilecegi, dolayisiyla bu
yoniiniin de arastirllmasi gerektigini diisiinen yeni bilimsel zihniyet; yonetim
konusunda insan1 mekanik bir ara¢ olmanin otesinde piskolojik ihtiyaclari
giderilmesi gereken bir varlik olarak disiinmeye baglamis ve kurumsal
organizasyonlar agisindan da rasyonel arayislara girmistir.

Bu yeni yonelimlerin iiriinii olan “liderlik” kavrami; yoneticiyi kapilar ardinda
ulagilmaz, kurallara harfiyen bagli kalan, takdir ve tesekkiirii 6nemsemeyip, ceza
yontemini kullanan bir konumdan; c¢alisanlariyla bir arada olan, giiliimseyen,
istedikleri an ulagilabilecek, ddiillendirmeye 6nem veren, birlikte is yapan konuma
tagimistir.

Dolayisiyla ortaya ¢ikan degisim ve doniisiimleri bilimsel kriterlere uygun olarak
arastirilabilecek yegane yer olarak segilen egitim-0gretim faaliyetleri ile bu

faaliyetin siirdiiriildiigli okullar ve onlarin yoneticileri g¢alisma alani olarak
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secilmis ve aragtirmaya konu olarak se¢ilmistir. Bu maksatla buralarda gorev
yapan yoneticilerin hangi tiir liderlik stillerine sahip olduklar1 tespit edilerek, bu
liderlik stillerinin bazi degiskenler agisindan (cinsiyet, yas, medeni durum,
calisilan kurum, milli egitim miidirliiglindeki gorev, gorev yapilan okul tiiri,
mesleki kidem, egitim seviyesi, aylik gelir gibi) anlamli farklilik gosterip
gostermedigi incelenmistir. Ayrica arastirmamiza konu olan saha igerisinde
yoneticilerin is doyumu diizeyleri de tespit edilerek yine bazi degiskenlere gore
(cinsiyet, yas, medeni durum, calisilan kurum, milli egitim miudiirliigiindeki
gorev, gorev yapilan okul tiirli, mesleki kidem, egitim seviyesi, aylik gelir anlaml
farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir. Son olarak yoneticilerin liderlik
stilleri ile is doyumu diizeyleri arasindaki iligki tespit edilerek gerekli tartigmalar
ortaya konulmustur.

Arastirma sonuglarinin ortaya c¢ikardigi verilere gore yoneticilerin daha ¢ok
“doniisimcii  liderlik” stilini yatkin olduklar1 goriilmektedi. Yoneticilerin
“etkilesimci liderlik stilleri” ile “yas, cinsiyet, medeni durum, calisilan kurum,
mesleki kidem, egitim seviyesi ve aylik gelir” degiskenleri arasinda anlaml
farklilik tespit edilmemistir. Yoneticilerin “doniisiimcti liderlik stilleri” ile
“cinsiyet, medeni durum, ¢aligilan kurum, mesleki kidem, egitim seviyesi ve aylik
gelir” degiskenleri arasinda anlamli farklilik bulunmazken; “yas” degiskeni
arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir. Yoneticilerin is doyumlart ile “cinsiyet,
mesleki kidem, egitim seviyesi ve aylik gelir” degiskenleri arasinda anlaml
farklilik bulunmazken; “medeni durum” ile i3 doyumunun “is giivenligi ve
kariyer” boyutu arasinda ve “calistiklart kurum” degiskeni ile i3 doyumunun “is
giivenligi ve kariyer” boyutu arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir.
Yoneticiler i3 doyumunun tiim alt boyutlarina iligkin “yeterince tatmin”
olduklarini ifade etmislerdir. Yoneticilerin “etkilesimci liderlik™ stilleri ile is
doyumunun “6diil” boyutu arasinda anlamh bir iligki ¢itkmamistir ancak; “kisisel
gelisim” boyutu arasinda pozitif yonlii diistik, “sosyal iligkiler” boyutu arasinda
pozitif yonlii yiiksek ve “is giivenligi ve kariyer” boyutu arasinda ise pozitif yonlii
orta diizeyde bir iligki tespit edilmistir. Yoneticilerin “doniistimcii liderlik™ stilleri
ile i doyumunun “6diil” boyutu arasinda anlamli bir iliski ¢ikmamistir ancak;

“kigisel gelisim” ile “is giivenligi ve kariyer” boyutu arasinda pozitif yonli orta
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diizeyde bir iliski tespit edilirken; “sosyal iligkiler” boyutu arasinda ise pozitif
yonlii yiiksek diizeyde bir iliski tespit edilmistir.

Sonug olarak; gelisen ve degisen durular karsisinda yapilan bu ¢alismanin da yol
gosterecegi gibi hem konumuzu hem de ilgi alanimizi olusturan egitim sahasi
idareci yonetici ve lider kavramlari arasinda bir tercihi gelismeler dogrultusunda
sececek ve yoluna devam edecektir. Gelismekte olan Ulkemiz agisinda konuya
baktigimizda “doniisimcii lider” kavramimin gelecek i¢in iimit vaat ettigi
goriilmektedir. Bu ¢alisma elbette ki bu alanda ilk olmadig1 gibi son da olmayacak

belki bundan sonraki ¢alismalara bir nebze de olsa 1s1k tutacaktir.
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3.5. ONERILER

Bu arastirmanin bulgularindan elde edilen sonuclarina yonelik onerileri su sekilde

ifade etmek mimkindiir;

Arastirmadaki bulgular sira dizinine uygun olarak; yoneticilerin “cinsiyet”
degiskenine iligskin liderlik stillerinde ya da is doyumu diizeylerinde anlaml
farklilik ¢ikmamasina, bayan yoneticilerin sayisinin az olmasi neden olmustur,
denilebilir. Bunun sebebine iliskin; Ulkemizde yéneticilik daha ¢ok erkeklerin
tercih ettikleri bir meslek olmakla birlikte, egitim faaliyetlerinin siirdiirildigi
alan erkek baskin bir toplum goriintiisii de vermektedir, demek miimkiindiir. Diger
bir sebep ise; yoneticilerin ¢alisma kosullarinin 6gretmenlige gére daha zor olmasi
bayanlar tarafindan tercih edilmemesine neden olabilir. Bu eksikligin
giderilebilmesi i¢in yoneticilik mesleginin ¢alisma kosullarinin bayanlara daha
uygun hale getirilmesi, tercih edilebilir olmasini saglayabilir. Bu sekilde bayan
yoneticilerin sayilarinin artmasiyla da onlarla ilgili yapilacak ¢aligmalarin

sayisinin artmasi ve yorumlanabilir sonuglara ulasilabilmesi miimkiin olacaktir.

“Yas” degiskeni agisindan; 51+ yas grubunun doniisiimcii liderlik stiline daha
yatkin olduklar1 goriilmektedir. Bunun i¢in bu yas grubunun, daha deneyimli,
yasalarin ve yonetmeliklerin yonetilenler agisindan daha esnek kullanilmasi, kati
ve standartlara bagli bir anlayisin degisim ve doniisiimii saglamayacagina yonelik
kanaatlere sahip olduklarin1 gdstermektedir, denilebilir. Bundan dolay1 yonetici
tercihlerinde “akil yonetici”(ombudsmanlik) pozisyonunda olanlardan azami

olglide faydalanilmalidir, kanaatindeyiz.

Milli Egitim Midiirliigii yoneticilerinde is doyumu diizeylerinin ilk ve orta
Ogretim okullarinda gorev yapan yoneticilere gore daha yiiksek ¢ikmasi,
sartlarinin daha iyi oldugunu, yasalarin onlara verdigi yetki ve giici daha iyi
kullandiklarini gdstermektedir, denilebilir. Ust ydneticilere saglanan imkan ve
sartlarin benzerlerine astlarin da sahip oldugu calisma ortamlarinin insanlarda is

doyumu saglayacagimi diisiinmekteyiz.
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Calisilan kurum agisindan ast-iist yoneticilerin etkilesimci ve doniisiimcii liderlik
stilleri arasinda anlamli bir fark ortaya ¢ikmadigi ig¢in her iki yonetici grubun
benzer ozellikleri tagimalar1 ve aym liderlik stillerine sahip olmalari, egitim
stirecinin koordineli bir sekilde yiiriitiilmesinin gerektigini anlatmaktadir, seklinde

yorumlanabilir.

Is doyumu diizeylerine iliskin dért alt boyutta da yoneticilerin is doyumlar yeterli
diizeyde c¢ikmistir. Ancak bu seviyeyi daha yukariya gekebilmek igin &diil
boyutunda, takdir, tesekkiir hatta bir takim maddi destekler saglanarak arastirma
faaliyetlerine yonlendirilmeleri ve yoneticilerin belli siirlar ¢er¢evesinden daha
Ozglir hareket etmelerine imkan saglanarak kisisel gelisim boyutunda kendilerini
gelistirmelerine imkan taninabilir; is giivenligi ve kariyer boyutunda kariyer
basamaklarini daha kolay c¢ikmalar1 tesvik edilebilir. Ornegin lisansiistii

programlara yonelmeleri saglanabilir.

Liderlik veya liderler calisma ortamlarinin huzurlu olmasi ya da bu ortamlarin
kendilerine saglayacagi huzur ile lider olabilirler. Bunun i¢in 6ncelikle bugiin her
toplumda ilk sirayr teskil eden ekonomik meselelerin diizenlenmesi gerektigine
yonelik kanaat birligi vardir. Ekonomik a¢idan rahat olamayanlarin toplum ve

insanlart yonlendirmeleri zor gériinmektedir.

Ikinci olarak, genel manada konu ile ilgili yapilacak degerlendirmelerin

sonucunda su 6nerileri de ifade edebiliriz:

Liderlik konusu ile ilgili literatiir arastirmast yaparken alanla ilgili kaynaklarn
yetersiz oldugu goriilmiistiir. S6yle ki, kaynaklar genel manada “isletmelerdeki
liderlik” anlayisina hitap etmektedirler. Oysaki egitim kurumlar isletmelerden
cok daha farklhidir. Egitim kurumlar fabrikalar gibi diisiiniilemedigi gibi egitim
stirecinde bu faaliyetin hem 6znesi hem de nesnesi olan varligin ruhsuz bir varlik
olmadig1 daima gozden 1rak tutulmamalidir. Egitim siirecinde muhatap insandir.
Dolayisiyla insan ile iletisim sekli ve siireci makine ile olan iliskiden farklilik
gostermelidir. Liderlik konusu da bu anlayis cercevesinde ele alinmali, egitim

kurumlarma ve egitim siirecine gore kaynaklar olusturulmalidir.
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Alanla ilgili c¢alismalar hep Bati kokenli kaynaklar referans gosterilerek
yapilmistir. Halbuki kiiltiir diinyamizin farkli olmasi nedeniyle toplumsal ve
bireysel farkliliklarimiz ortaya ¢ikmakta dolayisiyla bizim caligmalarimiz bu
kaynaklar agisindan uygun literatiir bulamamaktadir. Ancak ayni1 konularin farkl
bir mantalite ile bizim kiiltiir alanimizda ele alinmadigin1 séylemek oldukca
zordur. Yapilacak calismalarda kendi kaynaklarimizin da dikkate alinmasinin
Batinin i¢ine diistiigli olumsuzluklar1 asabilmek i¢in insanlik tarihi i¢inde ortaya
¢ikan eski kaynaklara yonelerek yeni yollar aramalarina ilave olarak bize de yeni

ufuklar agacaktir.

Yoneticilik bir sanattir, sadece meslek degildir. Dolayisiyla sadece yazili
smavlarla yonetici atamak yerine, siirece yayilan degerlendirmeler yapilmalidir.
Yoneticilerin bu ¢aligmada da savunuldugu gibi doniisiimcii liderlik stiline sahip
olmalar1 gerekmektedir. Bunu tespit etmek ise uzun siireli bir gozlem ve

degerlendirme ile gerceklesir.

Benzer caligmalar, kullanilan anketler disinda farkli 6lgme yontemleri kullanilarak
da yapilabilir. Ornegin agik uglu sorular sorularak yéneticiler ile goriismeler

yapilabilir. Bdylece aract olmadan kaynagin kendisinden bilgi alinmis olur.

Yoneticilerin gerek liderlik gerekse de is doyumu hakkindaki diistincelerini
ogrenmek icin sadece deskriptif degil preskriptif sorular sorularak gilivenilir

bilimsel sonuglara ulasilabilir

Liderlik dogustan getirilen ve sonradan gelistirilebilen bir vasiftir. Liderlik vasfina
sahip yoneticileri seminer, calistay gibi etkinliklere katilmalar1 saglanarak

kendilerinde var olan &zelliklerin gelistirilmesi saglanabilir.

Is doyumu sadece ekonomik sebeplerden etkilenen bir durum degil, ayn1 zamanda
psikolojik ve sosyal sebeplerin de etkileyebilecegi bir durumdur. Is doyumu bir
duygu, diisiincedir. Dolayisiyla psikolojik faktorlerden etkilenmesi s6z konusudur.
Bu boyut goz 6niinde bulundurularak is doyumu kavramina yeni bir bakis agisi

kazandirilabilir.
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Is doyumunu etkileyen unsurlardan biri de iist yoneticilerin astlarma karsi
tutumudur. Bunun i¢in Oncelikle merkezi otoritenin gegerli oldugu iiniter
yapilarda kurum ve toplum liderlerinin astlar1 ile olan iligkilerini diizenleyen
yasalarin ve yonetmeliklerin insani boyuta onem vererek yeniden giincellenmesi
gerektigini soyleyebiliriz. Bizim ¢alismamizda bu tutumlarla ilgili genel manada
sorulara yer verilmistir. Ancak yasa ve yonetmeliklerle ilgili konunun bilimsel bir

sekilde arastirilmasi gerektigini diisiiniiyoruz.

Sonug olarak bu ¢alismamiza benzer daha genis bir evreni temsilen genis ¢apli bir
orneklem grubuna yonelik, sonug¢larinin daha dogru ve giivenilir ¢ikabilecegi yeni
arastirmalar yapilabilir ve hatta yapilmalidir. Egitim sistemimizin gelecekte yeni
ufuklara agilabilmesi ve ortaya ¢ikacak ihtiyaglara gore yeni tavirlar alabilmesinin
yolu boyle arastirmalardan gegecegi gibi XXI. Yiizyilin egitim anlayislart ve

liderleri bu galismalar vasitasiyla yetistirilecektir.
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EKLER

EK 1: Liderlik Stilleri Belirleme Ol¢egi

Sayin Yoénetici,

Bu arastirmanin amaci yoneticilerin liderlik stilleri ile is doyumu diizeyleri arasindaki iliskiyi cesitli
degiskenler acisindan belirlemektir.

Olgek ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci béliimde kisisel bilgilerinizi; ikinci béliimde liderlik
stillerinizi belirleyen sorular yer alirken, ii¢iincii béliimde is doyumunuzu belirlemeye yonelik sorular
bulunmaktadir.

Olgek ifadelerine vereceginiz cevaplar arastirmanin sonuglar1 ve niteligi agisindan ¢ok énemli
olup, basgka bir amagla kullanilmayacak ve gizli tutulacaktir. Adiniz soyadiniz istenmemektedir.

Sizden istenen, tiim ifadeleri okuyup size en wuygun olan secenegi isaretlemenizdir.
Katkilarinizdan dolay1 simdiden tesekkiir ederim...
Ars. Gor. Nagihan SAHIN

Ondokuzmays Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii

KiSiSEL BiLGILER

Bu boliimde yoneticilerin kisisel bilgilerine yer verilmistir. Liitfen asagidaki
bilgilerden size uygun olan segenegi (X) isareti ile belirtiniz.

1. Cinsiyetiniz: ( ) Erkek () Kadin
2. Yasmz: () 25-30 ( )3140 ( )41-45 ( )46-50 ( )51

ve lizeri

3. Medeni durumunuz: ( )Evli () Bekar ( ) Dul

4. Cahstigimz kurum: () il Milli Egitim Midiirliigi () Ilge Milli Egitim
Midiirligi .

() lkogretim () Ortadgretim

5. ll-ilge Milli Egitim Miidiirliiklerinde ¢ahsiyor iseniz goreviniz:

() Milli Egitim Miidiirii () Milli Egitim Miidiir Yardimcisi

() Sube Midiirii () Diger (Belirtiniz)................

6. Ortadgretim kurumlarinda ¢ahsiyor iseniz okul tiirii:

() Fen Lisesi () Ogretmen Lisesi () Anadolu Lisesi

() Genel Lise () Meslek Lisesi () Teknik Lise

7. Mesleki kideminiz: ( ) 1-10yil ( ) 1120yl ( )21-30yil ()31 yilve
iizeri )

8. [Egitim seviyeniz: ( )On lisans ( ) Lisans

() Yiiksek Lisans () Doktora

9. Ayhk geliriniz: ( ) 1500-2000 TL ( ) 2001-3000 TL () 3001-
4000 TL
( ) 4001-5000 () 5001 ve iizeri
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Asagida belirtilen eylemleri hangi siklhikta

= | E A =< c
uyguladiginizi, liitfen belirtilen olgcege gore 'f:; gl 2|22 EIS e
isaretleyiniz. =R Z |2 |8 N

1. Birilerinin bir konu iizerinde c¢aba sarf ettigini
goriirsem, karsiliginda onlara yardim ederim.

2. Problemler ciddi hale gelinceye kadar onlara miidahale
etmem, uzak dururum.

3. Bir iste diizensizlikler, hatalar ve standart
prosediirlerden sapmalar s6z konusu ise bunlar {izerine
dikkatimi yogunlastiririm

4. Tleriyi goren bir lider olarak, gelecekte her seyin cok
daha giizel olacagini digerlerine anlatirim

5. Basan ile lstesinden geldigim islerden, digerlerine
Ovgii ile bahsederim

6. Belirli donemlerde, belirlenen hedeflere ulagsmak igin
sorumlu olan kisiler ile fikir alig-verisinde bulunurum.

7. Herhangi bir ig i¢in eyleme ge¢meden Once, eylem
gerektiren o isin yanlig gitmesini beklerim.

8. Gelecekte basarilmasi gereken seyleri, (digerlerine-
calisanlara) bagkalarina coskuyla anlatirim.

9. Gigli bir amag¢ duygusuna sahip olmanin nelere kadir
oldugunu ve 6nemini digerlerine anlatirim.

10. Baskalarina bir seyler 6gretmek ve yol gostermek icin
zaman ay1rirmm

11. “Eger bozulmanugsa, Tamir etme- Oylece kalsin”
diisiincesinin kat1 bir savunucusuyum.

12. Eyleme ge¢meden Once, problemlerin kroniklesmesi
gerektigine inanirim.

13. Bagkalarmin saygisin1 kazanacak sekilde davranirim.

14. Hatalar,  sikayetler = ve  basarisizliklar  gibi
olumsuzluklar1 ortadan kaldirmak i¢in, tiim dikkatimi
bu olumsuzluklar iizerinde yogunlagtiririm.

15. Yaptigim hatalarin pesini birakmam; nedenlerini
arastirir, diizeltmeye caligirim.

16. insanlara giiciimii gosterir, onlar1 etkiler ve giiven
veririm.

17. Bir lider olarak, gelecekte gerekli olacak vizyonu
etrafimdakilere bugiinden agikea ifade ederim.

18. Yapilan 1is ile ilgili standartlari yakalamak i¢in
dikkatimi bagarisizliklar iizerine yoneltirim.

19. Her insani, birbirinden farkli yetenek, ihtiyag ve
beklentilere sahip olan bireyler olarak goriiriim.

20. Is  gorenlerimin  problemlere  farkli  agilardan
bakmalarini saglarim.

21. Is gorenlerimin her yoniiyle giiglerini gelistirmelerine
yardimc1 olurum.

22. Bir lider olarak, gorevlerin nasil bagarilacagina dair

calisanlara yeni bakis acilar1 oneririm.
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EK 2: is Doyumu Belirleme Olcegi

Asagida mesleginizin cesitli yonleriyle ilgili ifadeler
1. beni hi¢ tatmin etmez,

bulunmaktadir. Liitfen ifadeleri dikkatle okuyunuz ve her ) . .
2. beni yeterince tatmin

ifadeyi okurken, “beni ne kadar tatmin ediyor?” sorusunu etmez
kendinize sorunuz. Mesleginizden ne derece doyum 3. beni orta diizeyde tatmin
. eder
aldigimiz, “beni hi¢ tatmin etmez” diizeyinden “beni ¢cok . .
st ¢ y ¢ 4. beni tatmin eder,
tatmin eder” diizeyine kadar uzanan aralik iizerinde, sizce 5. beni tamamen/ ¢ok tatmin
uygun olan rakamin altindaki kutucugu (X) ile isaretleyerek eder.

belirtiniz.

Isimin bana sagladig1 can ve mal giivenligi.........

Isimin bana sagladigi haysiyet duygusu.................

Yaptigim ise karsilik aldigim maas ve ticretin miktari....

B W e

Isimin bana sagladifi mesleki ilerleme ve kisisel
gelisme olanagt.................c.oeennie.

Kurum caligsanlariyla kurdugum iletisim.................

Ust yoneticilerimin bana gosterdigi takdir. ...............

Astlarimin bana gosterdigi saygi ve anlayis..............

o N o a

Is arkadaslarimin bana gosterdikleri anlayisin
derecesi..........

9. Isimi yaparken hissettigim is doyumu ....................

10. Birlikte calistigim arkadaslarimi tanima imkanlarinin
diizeyi....

11. Meslegimi yaparken iist yoneticimden gordiigiim maddi
destek............

12. Meslegimi yaparken iist yoneticimden gordiiglim
manevi destek..........

13. Yaptigim isin karsiligi olarak aldigim odiillerin
dagitiminda izlenen adalet derecesi................

14. Kisisel yeterliklerimi isimde kullanabilme derecesi.......

15. Diisiince ve davranis tarzumi ortaya koyabilme
derecesi..

16. Kurumumun beklentilerimi karsilama diizeyi............

17. Sahip oldugum konum ile ig arkadaslarim ve ¢evreme
yardim etme imkanina sahip olma diizeyi...........

18. Calistigim kurumdaki dayanigma diizeyi..................

19. Calistigim kurumumdaki rekabet ortamu...............

20. Ustlerimin kurum calisanlarina kars1 tutumu. ...........

Not: Her iki 6lgekte yer alan “kisisel bilgiler” kismi ayni oldugu igin yalnizca ilk ekte
verilmistir.
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EK 3: izin Belgeleri-3

e e v
= ; - T.Gr 3 « Z R ?L’ £ar '
e S AMASYA VALILIG] x " =z .|

L I Mills Egitim Mudinlig :
Sayt: BO34.MEM 4.05.00.24-605.01/ Ly 7
Konu: Nagihan SAHIN® {n Anket U gulama [stegi. 25 -3 201

ONDOKUZ MAYIS [INIVER SITESI REKTORLUIGUNE
f SAMSUN
Tgi: 01/04/2011 tarih ve B.SO..’-B.ODM,O.70.00.00,"302.14-(1 07)-002768 sayih yaz.

Universiteniz Egitim Bilimleri Enstitlisi Egitim Bilimleri Anabilim Dali Yiiksek Lisans
dgrencisi Nagihan SAHIN® in “Bazi Degiskenler Agisindan Millj Egitim Mudurhiga ile Ilk ve Orta
Ogretim Okul Yﬁneticil%rinin Liderlik Stilleri ve Is Doyumu Diizeyleri (Amasya 1li Omegi)” adh
tezi ile ilgili Valilik Olurl) ekte gonderilmistir,

V:Arz ederim.

EKLER;
1- Valilik Oluru (1 Ades

25 -0i- 2011 .
703496

Posta Kodu : 05100 A VASY A

% Adres Elmasise Cuddesi Nergis Sogs m TarnTss A,
o Telefon: (0 33y, 210299/ S hat Parie it sz man . 4
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T.C. :
w : ONDOKUZ MAY|s UN'VERS'TES' REKTORLUGU

Say; B.30.2.0DM.O.70.00.00/304.03-[107]- 03496
Konu -

28/ 9t 201

EGITIM BiLf MLER] ENSTITUS( MUDURLUGUNE

ILG: 28.03.2011 tarihli ve 917 sayili yaziniz

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim,

AN

Prof.Dr. Ahmet BULUT
Rektor a,
Rektor Yardimeis;
EK: 2

R
rAIS ONIVERSITES]
s o060

‘antral: 0 (362) 312 19 19 Telefax: 0 (362) 457 60 9] 55139 Kurupelit - SAMSUN
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T.C.

SN ONDOKUZ MAYIS UNiVERSITESI
= Egitim Bilimleri Enstitiisii Miidiirligi

= SAMSUN
SAYI : B.30.2.0DM.0.44.00.00/ Lol 29.04.2011
KONU:

EGITIM BiLIMLERI ANABILIM DALI BASKANLIGINA

Anabilim dalimz &grencisi Nagihan SAHIN’in bagvurmus oldugu “Bazi Degiskenler
Agisindan Milli Egitim Mudirligi ile ilk ve Orta Ogretim Okul Yoneticilerinin Liderlik
Stilleri ve Iy Doyumu Diizeyleri (Amasya Ili Ornegi)” konulu arastirmas: ile ilgili yapmak
istedigi aragtirma il Milli Egitim Miidiirliigii tarafindan uygun bulunmugtur. il Milli Egitim

Miidiirltigiiniin 25/04/2011 tarihli, 7447 sayili yazisi ekte génderilmistir.

Bilgilerinizi rica ederim.

\ .
Prof. Dr. Memduh ERKIN

Miidiir

&*\@* ehadiem, 02 .05 20U

EK:2

Ondokuz Mayis Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisti Kurupelit SAMSUN Tel: 0 362 45757 54 Fax: 0362457 57 54

116



