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Oz

Bu caligmada, 2017-2018 egitim-68retim yilinda, Kuzey Kibris Tiirk
Cumhuriyeti (KKTC) Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda gorev yapan okul
mudarlerinin 6gretmenler tarafindan algilanan liderlik tarzlari ve bu liderlik tarzlarinin
O0gretmenlerin ifade etmis oldugu is doyum seviyesi ile iliskisi lizerinde durulmustur.
Yapilan bu c¢alismada, nicel arastirma yontemleri ve genel tarama modeli
kullanilmistir. Yapilan ¢alismanin amaci dogrultusunda, ¢alismanin evreni olan,
KKTC ortadgretim okullarinda gérev yapan 2.227 Ogretmen arasindan Orneklem
olarak Gazimagusa ortaggretim okullarinda (Gazimagusa Turk Maarif Koleji,
Gazimagusa Namik Kemal Lisesi, Gazimagusa Dr.Fazil Kiiciik Endiistri Meslek
Lisesi, Gazimagusa Meslek Lisesi, Gazimagusa Ticaret Lisesi, Gazimagusa Canakkale
Ortaokulu, Gazimagusa Canbulat Ozgiirliik Ortaokulu, Gegitkale Cumhuriyet Lisesi)
gorev yapan 400 6gretmen igerisinden basit seckisiz drnekleme yontemi ile secilmis
76 dgretmene ulasilmistir. Caligsmaya katilim gosteren 76 6gretmene veri toplama araci
olan, “Liderlik Tarzi Davrams Olgegi” ve “Mesleki Doyum Olgegi” anketleri
dagitilmadan once ¢aligmanin amaci hakkinda gereken aciklama ve bilgilendirme
yapildiktan sonra Olgekler dagitilmis ve Ogretmenlerin Olcekleri yanitlamalarinin
ardindan Olgekler toplanmistir. Veriler toplandiktan sonra gerekli olan istatistiksel
islem ve analizler yapilmistir. Yapilan analizler sonucunda, KKTC Gazimagusa ilgesi
ortadgretim okullarinda goérev yapan okul miidiirlerinin, 6gretmenler tarafindan
algilanlamig olan liderlik tarzinin demokratik liderlik tarzi oldugu, en diisiik diizeyde
algilanan liderlik tarzinin ise otokratik liderlik tarzi oldugu saptanmistir. KKTC
Gazimagusa ilgesi ortaggretim okullarinda gorev yapan Ogretmenlerin is doyum

seviyelerinin yiiksek diizeyde oldugu ortaya cikmustir. Ogretmenlerin algiladiklart



liderlik tarzlariyla, ifade etmis olduklar1 is doyum seviyeleri arasindaki iliskiye
bakildig1 zaman, Liderlik Tarz1 Davranis Olgegi ve Mesleki Doyum Olgegi arasinda
gerekli istatistiksel analizler (korelasyon analizi) yapilmis ve sonug olarak, Liderlik
Tarz1 Davranis Olcegi’nde yer alan demokratik liderlik tarz1 ve doniisiimcii liderlik
tarzi alt boyutlarinin mesleki doyum ile arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu

sonucu ortaya ¢ikmistir.

Anahtar Kelimeler: Lider, Liderlik, Liderlik Tarzlari, is Doyumu



ABSTRACT

In this study, leadership styles of the headmasters who work in the secondary
schools situated in Famagusta district of Turkish Republic of Northern Cyprus
(TRNC) in 2018-2019 academic year, that perceived by teachers and the relationship
between leadership style and job satisfaction level declared by teachers were
examined. Quantitative research methodology and general survey model were used in
the study. In accordance with the aim of this study, 76 teachers who were chosen with
the simple random sampling were reached out of 2.227 teachers who work in the
secondary schools of TRNC that consists the universe of the study and from the sample
of the study consisted 400 teachers who work in secondary schools situated in
Famagusta (Gazimagusa Turk Maarif Collage, Famagusta Namik Kemal High School,
Dr. Fazil Kiigiik Industrial Vocational High School, Gazimagusa Vocational High
School, Gazimagusa Commercial High School, Famagusta Canakkale Secondary
School, Famagusta Cambulat Ozgiirliik Secondary School, Cumhuriyet High School).
Before distributing ‘Leadership Style Scale’ and ‘Professional Satisfaction Scale’
which are the data collection surveys, 76 teachers, participants of the research,
informed about the aim of the study and the surveys collected after fielded by the
teachers. The statistical process and analysis is performed after the data collection
process completed. The analyses showed that the most adopted leadership style of the
headmasters’ who employed in the secondary schools situated in the Famagusta
district of TRNC is democratic leadership while the least adopted one is autocratic
leadership perceived by the teachers. Study also revealed that job satisfaction level of
the teachers work in the secondary schools situated in the Famagusta district of TRNC,

is high. When the relationship between leadership styles perceived by teachers and job



satisfaction levels declare by the teachers examined, statistical analysis (correlation
analysis) between leadership style scale and job satisfaction scale was performed and
it is concluded that there is a substantive positive relationship between democratic
leadership style and transformational leadership style sub-dimensions which are in the

leadership style behavior scale.

Keywords: Leader, Leadership, Leadership Styles and Job Satisfaction
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TESEKKUR

Yapmis oldugum bu ¢alismada bana yol gosteren, rehberlik eden, calismam igin
gerekli kaynaklari bulmama yardimeci olan, tecriibeleri ve bilgisi ile her daim yanimda
olan pek kiymetli hocam ve tez danigmanim Yrd. Dog. Dr. Mine SANCAR’a; yiiksek
lisans egitimim boyunca her tiirlii yardimini esirgemeyen ve bilgileriyle bana rehberlik
eden hocam Dog¢. Dr. Hamit CANER’e; bilgileriyle beni aydinlatan ve bu alanda
basarili olmama yardimci olan hocalarim Prof. Dr. Mehmet Durdu KARSLI’ya; Dog.
Dr. Ali Sidki AGAZADE’ye; Dog. Dr. Sefika MERTKAN’a ve Dog. Dr. Canan
ZEK1’ye; tez sunumumda juri olarak yer alan Prof. Dr. Mehmet CAGLAR’a ve Dog.
Dr. Behcet OZNACAR’a; veri toplamak amaci ile gittigim Gazimagusa ortadgretim
okul mudurlerine ve ¢alismam i¢in bana yardimci olan &gretmenlere sonsuz
tesekkiirlerimi sunuyorum.

Hayatimda her zaman yanimda olan, destegini benden hi¢cbir zaman
esirgemeyen, egitimim konusunda her zaman elinden gelenin fazlasini yaparak bu
yolda yiirimemi saglayan ¢ok degerli babam Adnan MIHMAT a; yine egitimim
konusunda benden hi¢ bir zaman destegini esirgemeden yanimda olan annem Zalihe

MIHMAT ve kardesim Mehmet MIHMAT a sonsuz tesekkiirlerimi sunuyorum.
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Bolum 1

GIRIS

1.1 Lider

Tosun (1983) lideri, yol gosterici, dgretici ve aydinlatici bir kimse oldugu gibi;
birlikte oldugu bireylerin ihtiyaclarii ve isteklerini zamaninda hissedip, bunlara
¢Oziim bulan, yaratici kisiler olarak tanimlamistir (Giimiiseli, 2001).

Ekici (2006) ise lideri, ortaya ¢ikan veya ¢ikabilecek olan problemleri baska
bireylere gore daha hizli bir sekilde farkedebilen ve bu problemlere uygun ¢ézim yolu
diisiinerek problemleri ¢ozebilen bireyler olarak tanimlamaktadir.

Liderlerin, liderlik davranislari ve bu davranislarin ¢alisanlar tizerindeki
etkilerine deginildiginde; kisiye yonelik ve ise yonelik liderlik davraniglarinin var
oldugu goriilmektedir. Kisiye yonelik lider, ¢alisanlarin motivasyon, moral, basari,
mutluluk ve i1 doyumuna 6nem ve Oncelik veren tavirlar sergilerken; ise yonelik
liderler ise, ¢alisanlar1 gorevlendirme, gorevlerin yerine getirilip getirilmedigiyle ilgili
takip etme ve gorevlerin yerine getirilmesi i¢in ¢alisanlara baski kurma gibi tavirlar
sergilemektedir (Sancar, 2013; Y1ilmaz ve Ceylan, 2011). Etkili bir liderin, hem kisiye
yonelik hem de ise yonelik davranislar sergilemesi gerekmektedir (Sancar, 2013). Bu
gorlise gore, liderlerin gérev ve sorumluluklarini yerine getirmesi ve ¢alisanlarini da
bu yonde tesvik etmesi ile birlikte ayni zamanda, ¢alisanlarinin moral ve
motivasyonlarini da yiiksek tutmasi gerektigi savunulmaktadir.

Ogretmenler, dgrenciler iizerinde dogrudan etkiye sahip kisilerdir ve liderlik

rolii istlenen okul yoneticilerinin, Ogretmenlerle olumlu iligkiler iginde olmalari



gerekmektedir. Okul yoneticileri ile 6gretmenler arasinda kurulan pozitif iliskinin okul
basarisina da pozitif bir sekilde yansiyacagi pek ¢ok arastirmaci tarafindan ileri
surtilmektedir (Sancar, 2013). Ogretmen ve okul ydneticisi arasinda yapici ve olumlu
bir iliski olmasi, 6gretmenlerin dissal motivasyon ve is doyum seviyelerini de olumlu
yonde etkilemekte; bu durum da 6grenci basarisina olumlu bir sekilde yansimaktadir

(Sancar, 2012).

1.2 Liderlik ve Liderlik Tarzlari

Literattrde liderlik ile ilgili kesin ve net bir tanim yapilmamis olsa da, bir ¢ok
kisi liderligi kendince tanimlamaktadir (Aksel, 2003’ten aktaran Yilmaz ve Ceylan,
2011). Balekoglu (1992) liderligi, bireyleri O6nceden belirlenmis hedefler
dogrultusunda, c¢aba gostermeleri konusunda ikna edebilme yetenegi olarak
tanimlamistir.

Liderligin en basit ve anlasilir tanimu, “takipgileri eyleme gegirme amaci ile bilgi
ve yeteneklerin basarili bir bicimde kullanilmast durumunda izleyicileri etkileme
stireci” seklinde yapilmustir (Y1lmaz ve Ceylan, 2011).

Liderlerin, liderlik davranislar1 bazi liderlik tarzlari ile 6n plana ¢ikmaktadir.
Okul miidiirlerinin liderlik davranislari, liderik tarzlarinin is ortamina yansimasi ile
kendini gostermektedir (Sancar, 2013). Literatiire gore on plana ¢ikan bes temel
liderlik tarzi1 bulunmaktadir. Bunlar;

1. Otokratik Liderlik Tarz1

2. Demokratik Liderlik Tarz1

3. Serbest Birakici Liderlik Tarz1

4. Doniistimcii(Transformasyonel) Liderlik Tarz1

5. Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik Tarzi’dir (Tas, Celik ve Tomul 2007).



1.2.1 Otokratik Liderlik Tarz

Orgiit icerisinde var olan yonetimsel biitiin giiciin liderde oldugu bir liderlik
tarzidir. Kararlarin sadece lider tarafindan verildigi bu liderlik tarzinda calisanlar,
diisiincelerini  rahatlikla dile getiremediklerinden, is hayatlarinda mutsuzluk
yasayabilmekte ve islerine karsi olan motivasyonlar1 diisebilmektedir (Biiyiikbese ve
Bakan, 2010). Otokratik liderlik tarz1 anlayisinda, lider herhangi bir talimat vermeden,
calisanlar hig bir islem uygulayamazlar (Bakan, Biiyiikbese, Ersahan, Kefe, 2013’ten
aktaran Turk ve Siingl, 2004).

Otokratik liderler, kararlar alinirken genellikle son sozii sdyleyen kisiler olarak
karsimiza ¢ikmaktadirlar (Canbolat, 2016). Kararlar1 sadece kendileri alan otokratik
liderler, calisanlarini karar alma siirecine hi¢ bir zaman katmayarak bu siiregte tek
baslarina bir yol izlemektedirler.

Otokratik liderlik tarzin1 benimsemekte olan liderler, ¢alisanlarinin kendilerine
itaat etmesini istemektedirler. Bu ve buna benzer durumlarin yasandig1 orgiitlerde
basar1 seviyesi oldukga yiiksek olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kararlarin tamamen
orgiit ¢cikarlar1 dogrultusunda alindig1 otokratik liderlik tarzinda, 6nemli olan Grgiitiin
basaris1 ve Orgiitiin verimliligidir. Otokratik liderlik tarzin1 benimsemis lider
onciiliigiinde ¢aligan orgiitlerdeki basari seviyesi genellikle yliksek diizeydedir. Cilinkii
calisan bireyler tamamen performans ve verimlilige odaklanmaktadirlar (Ekici,
2006’dan aktarak Canbolat, 2016).

Genellikle calisanlar1 tarafindan sevilmeyen otokratik liderler, bu tip sevilip-
sevilmeme gibi duygusal yaklasimlardan kendilerini uzak tutarak tamamen
bulunduklar1 mevkinin gerektirdigi gérev ve sorumluluklari basari ile yerine getirme
yolunda ilerlemektedirler. Otokratik liderlerin otoriter davranislart (baski ve

diktatorliik) sonucunda calisanlar1 tarafindan sevilmemeleri durumu, lider ve



calisanlarinin iliskilerinin olumsuz olmasina neden olmaktadir. Liderlerin ve
calisanlarinin is iligkilerinin olumsuz olmasi ¢alisanlarda is doyumsuzlugu, is
tatminsizligi, moral eksikligi, ise karsi olan motivasyonlarinda diisiikliik; daha da
kotiisti lidere karsi kin giitme veya liderle zitlasma gibi sorunlar1 da beraberinde
getirecektir. Tiim bu sorunlarin yasanmasi, zaman igerisinde orgiitiin bagar1 seviyesini
de diistirecektir (Celik, 2017). Bunun baslica nedeni ise, otokratik liderlik tarzinin, ise
karst yogunlasan calisanlarda tiikenmislik duygusunu artirmis olmasidir (Sancar,
2012).

1.2.2 Demokratik Liderlik Tarz

Neoklasik yonetim doneminden, 20. Yy. ortalarina kadar (inli oldukca artan bu
liderlik tarzi, bireyler arasindaki iliskilere oldukca fazla 6nem veren (¢alisan odakli)
bir yapiya sahiptir. Demokratik tarzda olan liderler kararlar1 tek basina almazlar,
bunun yerine grup tyeleri veya oOrgiit ¢alisanlar1 ile birlikte karar verirler (Bakan,
Biiyiikbese, Ersahan, Kefe, 2013’ten aktaran TUrk ve Sungu, 2004). Demokratik
liderler, bireylerin fikir ve diisiincelerini Onemseyerek, katilimci karar siirecini
desteklemeye oldukga fazla énem gostermektedirler (Adiyaman, 2015). Demokratik
liderlik tarzi, lider ve ¢alisan arasindaki iliskinin olumlu olmasina ve ise karsi olan
doyumun artmasina biiyliik oranda katki saglamaktadir (Sancar, 2012; Thompson,
1998’den aktaran Canbolat, 2016).

Demokratik liderlik tarzini benimsemis olan liderler, liderlik yapmis olduklar
grup veya orgiit calisanlarinin beyin firtinas1 yapmalarina veya her hangi bir konu
lizerine tartisma yapmalarina olanak saglayarak, calisanlarin islerine karsi olan
motivasyonlarimi yiiksek tutmayr amaglamaktadir. Calisanlarin motivasyonlarimin

yiiksek olmasi durumu, c¢alisanlarin islerine goniilden baglilik gostermelerine neden



olmakta; bu durum da orgiitiin veya grubun basarisini olumlu yonde etkilemektedir
(Adiyaman, 2015).

Demokratik liderlik tarzina bagli olarak gérev yapan liderler, ¢alisanlarini her
hususta bilgilendirmekte ve diisiincelerini her durumda dile getirmelerini istemektedir.
Bu durum liderin isini de kolaylastirmaktadir. Bu durum karsisinda, liderlerin
kararlarina ¢alisanlari tarafindan yeni kararlar katilmasi, yeni diistincelerin veya farkl
gorlslerin ortaya atilmasi, alinacak olan kararlarin daha iyi durumda olmasim
saglayacaktir. Bu baglamda liderin c¢alisanlari ile yapmis oldugu fikir alig-verisi hem
lidere karar alma konusunda kolaylik saglayacak hem de orgiitii bagariya giden yolda
ilerletecektir (Doganay ve Sen, 2014).

1.2.3 Serbest Birakici Liderlik Tarz

Serbest birakici liderlik tarzinda lider, yeterince aktif olmamakla birlikte, gérev
ve sorumluluklardan da kaginmaktadir. Bu tarzda davranan liderlerin herhangi bir idari
giice sahip olmamasindan dolayi, 6rgiit icerisinde bulunan calisanlar kendi aralarinda
toplanip kararlar almakta ve bu alinan kararlar1 uygulamaktadirlar (Canbolat, 2016).

Serbest birakici liderlik tarzinda liderin ¢alisanlar {izerinde ¢ok fazla bir etkisi
bulunmamaktadir. Bu liderlik tarzinda lider gereken maddi giicii (para) ve gerekli
ekipmani temin etmekte, isin yapilma siirecine ise miidahale etmemektedir (Eren,
1991°den aktaran Canbolat, 2016).

Serbest birakici liderlik tarzin1 benimsemis olan liderler, genellikle gérev ve
sorumluluklarini yerine getirmeyen veya getiremeyen kisiler olarak bilinmektedirler.
Orgiit igerisinde gereken isi yiiklenmeyen, orgiit igerisindeki ¢alisanlarin istek ve
ihtiyaclarina ¢6ziim iiretmeyen, gérev ve sorumluluklarinin farkina varip gorevini
basarili bir sekilde yerine getirmeyen, gorev aldigi kurum veya kurulusu, basari

konusunda bulundugu noktadan ileriye tagimayan, hatta bulundugu noktada bile



tutamayan; kisacas1 gorevini laiki ile yerine getirmeyen ve gorevinde son derece pasif
olan yoneticilerin benimsemis oldugu serbest birakici liderlik tarzinin bir ¢ok olumsuz
yonii bulunmasina ragmen; liderin ¢alisanlarinin fikir, diisiince ve kararlaria
karigsmamasi, ¢alisanlarin yeni fikir ve diislince iiretmeleri, onlarin yaraticiliklarini ve
diisiinme becerilerini gelistiren olumlu bir tarz olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Ekici
2006’dan aktaran Canbolat, 2016).

Ancak her zaman durum goriindiigli gibi liderin ydnetim becerilerinin
eksikliginden kaynaklanmamaktadir; c¢ogu zaman serbest birakic1 liderler,
calisanlarint gelistirebilmek, onlart bulunduklar1 noktadan daha ileri bir noktaya
tagiyabilmek ve calisanlarin problem c¢ozme becerilerini artirabilmek amaciyla
(Fiedler, 1967; Blake ve Movton, 1964), pasif gorunerek, gorev ve sorumluluklari
astlarina ytikleyen iist diizey sorumlulardir (Ekici, 2006’dan aktaran Canbolat, 2016).
1.2.4 Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik Tarz

Déniisiimcii liderlik ilk olarak Dawston’un (1973) “Isyan Liderligi” (Rebel
Leadership) isimli eserinde karsimiza ¢ikmistir. Daha sonra Bass (1985) tarafindan
yayginlastirilan doniistimcii liderlik tarzi, bireysel gelisme ile dogrudan iliskilendirilen
bir tarz olarak benimsenmistir. Doniistimcii liderlik tarzi, calisanlarin hayal ve yetenek
gelistirmesine biiylik oranda katki saglayan bir liderlik tarzidir (Celik, 2000, s.145’ten
aktaran Canbolat, 2016).

Bass’a (1990) gore doniisiimcii liderlik, orglit igerisinde misyon ve vizyon
kavramlaria yer veren ve calisanlarin ilgi ve isteklerine tam tesekkiillii bir sekilde
yanit veren bir liderlik tarzidir. Bass (1985), doniisiimcii liderlik tarzim1 4 farkh
katagoride ele almistir. Bunlar;

1. Karizma

2. Ilham



3. Kisisel diisiince

4. Tesvik’tir (Bass, 1985 aktaran Tas, Celik ve Tomul, 2007).

Bass (1985), karizma terimini vizyon sahibi, etkileme becerisi yiuksek ve modern
lider olarak, ilham terimini degisen hedeferi ve misyonu izlemek i¢in ¢alisanlara yetki
verme olarak, kisisel diisiinceyi calisanlarin ihtiyaclarin1 tanimlama olarak, tesvik
etmeyi ise liderin calisanlar1 daha 6nceden tesvik ettigi diisiince ve fikirleri yeniden
diistinmeleri ve uygulamaya koymalari igin cesaretlendirme olarak tanimlamistir (Tas,
Celik ve Tomul, 2007).

Bu liderlik tarzini1 benimsemis liderler 6n gorusi yiksek, ¢alisanlarin mevcut
diisiincelerden daha farkli diistinmelerini saglayan liderlerdir. Bunun baslica
nedenlerinden biri, lideri olduklar1 6rgiitii daha ileriye tasimak, digeri ise ¢alisanlarin
diisiince ve yaraticiliklarini gelistirmek ve onlar1 genis diisiinen bireyler haline
getirmektir. Boyle bir lider onciiliigiindeki orgiit, her zaman basarili bir sekilde
degisim ve gelisim gosterecektir.

Dontigiimeti  liderlik  tarzimi  sergileyen liderler, ise karst motivasyon
olusturmakta ve ¢alisanlarin is doyum seviyesini en iist seviyeye tagimaktadirlar.
(Hickman ve Bass, KLSP, 1997°den aktaran Canbolat, 2016).

1.2.5 Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik Tarzi

Etkilesimci liderler daha ¢ok yasal yetkilerinin onlara verdigi giicii kullanarak,
0dul-ceza yontemini kullanmakta olan liderlerdir. Etkilesimci liderler ¢alisanlarin
gorevlerini gelistirme ve iyilestirme sartiyla yapmalarini tercih etmektedirler
(Canbolat, 2016).

Ik kez 1978 yilinda Burns tarafindan kullanilan etkilesimci liderlik tarzi

davranig sergileyen liderler, yetkilerini, ¢alisanlara 6diil verme; bunun yaninda



calisanlara islerine daha fazla emek harcamalari durumunda para ve mevki saglamak
icin kullanmaktadirlar (Eren, 2001°den aktaran Canbolat, 2016).

Etkilesimci liderlerin gelenekgi oldugunu savunan Tengilimoglu (2005), bu
liderlerin ge¢cmiste Orgiit icin fayda saglayacak bir sekilde varliin1 koruyan
gelenekleri stirdiirerek gelecekteki nesillere aktarilmasi yoniinde de oldukcga biiyiik
caba gosterdiklerine deginmistir.

Etkilesimci liderligi benimseyen liderler ile ¢alisan astlar, 6diil kazanabilmek
amaci ile liderlerine stirekli itaat etmektedirler. Calisanlarin gérev ve sorumluluklarini
yerine getirmeleri, liderin istegini yerine getirmeleri, Orgiit icerisinde yapilmasi
gereken igleri yapmalari ve lidere itaat etmeleri, calisanlarin para, mevki veya herhangi
bir 6diilii almalart i¢in oldukga biiyiikk 6nem tasimaktadir. Bu baglamda etkilesimci
liderler bir anlamda da ¢alisanlan tarafindan fazlasiyla itaat goren liderler olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Kisa ve 6z olarak ifade edildiginde etkilesimci liderler, edimsel
kosullanmanin 06diil-ceza uygulamalarindan yararlanarak, is goren astlarin ise

odaklanmasini saglamaktadirlar (Canbolat, 2016).
1.3 is Doyumu

Is, her hangi bir seyi ortaya koymak amaci ile gii¢ harcayarak yapilan etkinlikler
butlnuddr. Kisacasi, bir sonu¢ elde etmek amaciyla yapilan etkinliklere “is”
denmektedir. Ogretmenlerin, her hangi bir seyi ortaya ¢ikarmak amaciyla giic
harcamalar1 veya gaba sarfetmeleri sonucu yaptiklari etkinliklerin herbiri, 6gretmenlik
mesleginin (isinin) bir parcasidir.

Doyum, insanlarin isteklerinin, beklentilerinin ve gereksinimlerinin giderilmesi,
diger bir ifade ile kisilerin kendi belirlemis oldugu kriterlere uygun bir sekilde

yagaminin tamamini olumlu yonde degerlendirmesi sekli ile ifade edilebilir (Diener,

Emmons, Larsen, ve Griffin, 1985’ten aktaran Recepoglu ve Ulker Tuimli, 2016).



Is doyumu ile ilgili incelemeler ilk kez 1920 yilinda baslamis, ancak konu ve
konunun 6nemi net olarak 1940 yilinda anlasilmistir (Eginli, 2010). Is doyumu,
kisilerin yaptiklari isten haz almasi ve mutluluk duymasi durumudur (Izgar, 2000).
Eren (1984)’e gore is doyumu, isten saglanan gelirin bireyi mutlu etmesi, bireyin ayni
ortami paylastigi is arkadaglarindan memnun olmasi ve hizmet vermek ile birlikte {iriin
ortaya ¢ikarmanin sagladigi mutluluk duygusudur.

Balci1 (1985) ise is doyumunu, bireyin isine karsi gostermis oldugu duygusal bir
tepki olarak tanimlamaktadir. Mesleki doyum olarak da bilinen is doyumunu, bireyin
meslek veya meslek deneyiminde yasadigi, hosa giden ve olumlu yonde olan duygular
biitiinii olarak tanimlayan Locke (1976) ile birlikte Schultz ve Schultz (1990) is
doyumunu, bireyin igine karst olusturdugu tutum ve duygular butinu olarak
tanimlamistir (Recepoglu ve Ulker Timli, 2016).

Tiim bu tanimlar dikkate alinarak, i3 doyumunun genel bir tanimi yapilacak
olunursa; is doyumu, ¢alisan bireyin isinden ve ¢alistig isiyle ilgili birgok faktrden
almis oldugu mutluluk ve haz duygusu olarak agiklanmaktadir (Eginli, 2010).

Literatiirde is doyumunu etkileyen bazi faktorler belirtilmistir. Bunlar, bireysel
faktorler ve orgiitsel faktorler olarak ifade edilmistir. Bireysel faktorler, bireyin isi
konusunda tatmin olmasini saglayan faktorlerdir. Bu faktorler, yas, cinsiyet, egitim
diizeyi ve hizmet y1l1 olarak ifade edilmektedir (Giindiiz, 2016). Orgiitsel faktorler ise,
ticret, isin kendi niteligi, ylikselme olanaklari, calisma arkadaslari, ¢alisma kosullari,
yOnetim ve denetim bigimi olarak ifade edilmektedir (Kuguk, 2014; Gunduz, 2016).

Alan yazinda mesleki doyumun gerceklesmesi icin gerekli olan bazi kosullar
gorulmektedir. Bu kosullar;

1. Is ortaminin ve gevresinin fiziksel durumunun uygun olmasi.

2. Is ortamindaki insan iliskilerinin olumlu yénde olmasi.



3. Gelir diizeyinin iyi olmasi.

4. 1lerleme ve mesleki yiikselme olanaginin saglanmast.

5. Yetkilendirme yapilmasi ve sorumluluklarin verilmesi.

6. Caligsma saatlerinin uygun olmasi.

7. Calisan bireyin kendisini ispat etmesi olanaginin bulunmasi.

8. Meslek etkinliklerinin ¢alisan birey igin ilgi ¢ekici durumda olmasi

(Recepoglu ve Ulker Tumli, 2016).

Yukarida belirtilen kosullar, tim meslek sahibi bireyler i¢in olduk¢a 6nemlidir.
Ozellikle 6gretmenlerde mesleki doyum gok dnemli bir kavram olarak gortlmektedir.
Ogrenmeye rehberlik eden kisiler olarak tanimlanan &gretmenlerin isi, Sadece
Ogretimsel faaliyetlerle sinirli kalmamakta; 6gretimsel faaliyetlerin yaninda ders
programlar1 hazirlama, veliler ile giigli iliskiler kurma, Ogrencilerle iletisim ve
etkilesim igerisinde olma vb. gibi alanlarda da pek c¢ok goérev ve sorumluluk
ustlenmektedirler (Pillay, Goddard, ve Wilss, 2005’ten aktaran Telef, 2014).
Ogretmenler, egitim yasalarmda yapilan gesitli degisiklikler nedeniyle ve bunun
yaninda ekonomik gii¢, normalin lizerinde yiiklenen is ytikii, 6grencilerin ilgisizligi,
ailelerin sorumsuzlugu ve okul miidiirleri ile yasadiklar1 sorunlar nedeniyle islerinde
biiyiik oranda doyumsuzluk yasamaktadirlar (Sancar, 2013; Telef, 2014).

Ogretmenler mesleki doyumsuzluk yasadiklar1 zaman bu durumu 6grencilere
yansitmaktadirlar. Ogretmenlerin meslek doyumunu etkileyen en etkili faktorlerden
bir tanesi, okul midiirleri ile 6gretmenler arasinda kurulan iliskilerdir. Liderlik gorevi
istlenen okul yoneticileri ile 6gretmenler arasindaki iliski ne kadar gicli olursa,
Ogretmen isini bir o kadar etkili ve aktif bir sekilde gerceklestirir, fakat okul
yoneticileri ile 6gretmenler arasinda olan iligski yok denecek kadar az veya koti olursa,

O0gretmenin Ogretimini gergeklestirmesi o kadar etkisiz ve pasif bir sekilde olur.
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Ogretmenlerin, 6grenim sirasinda pasif olmalar1 dgrenciler iizerinde olumsuz etkiler
yaratir ve bu da dgrenciler iizerinde kotii sonuglar dogurabilir. Ogretmenin sinif
icerisinde yapacagi her olumsuz davranis 6grenciye olumsuz olarak yansimaktadir ve
gelecek nesiller biiylik oranda tehlike altina girmektedir. Bu nedenle 6gretmenlerin
lider roll Gstlenen okul yoneticileri (okul midiirleri) ile arasindaki bag ne kadar guclu
ve olumlu yonde olursa, 6gretmenlerin mesleklerinden almis oldugu mutluluk ve haz
bir o kadar daha artacak ve sonug¢ olarak bu mutluluk egitim-6gretime olumlu bir

sekilde yansiyacaktir (Sancar, 2013).
1.4 Problem Durumu

KKTC ortadgretim okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin, okul middrlerinin
liderlik tarzlarindan etkilenmeleri sonucu ogretmenlerin is doyumsuzluguna
ugramalarinin, egitim-6gretim silirecine olumsuz bir faktor olarak yansidigi
diisiiniilmektedir (Sancar, 2018). Is doyum seviyeleri diisiik olan veya hi¢c olmayan
Ogretmenlerin motivasyon seviyeleri de diislik oldugundan; sinif i¢i basar1 ve smif i¢i
verimlilik de dogrudan olumsuz yonde etkilenmektedir. Etkili egitim ve 6gretim i¢in
okullarda goérev yapan ogretmenlerin motivasyonlarinin ve is doyum seviyelerinin
yiiksek olmasi gerekmektedir (Sancar, 2013).

Ogretmen motivasyonunu etkileyen en énemli dis etmen, okul miidiirlerinin
yonetim tarzlar1 olarak belirtilmektedir. Okul yoneticilerinin yonetim tarzi, is
ortamindaki insan iligkilerini ve insanlar arasi iletisim bigimlerini dogrudan
etkilemektedir. Yoneticinin 6gretmenlere karst gdstermis oldugu olumlu tutum ve
davraniglar, 6gretmenlerin okula daha istekli bir sekilde gelmelerini ve islerine karsi
daha iyi bir sekilde odaklanmalarini saglamaktadir (Sancar, 2013).

Yapilan bu ¢aligmada, 2017-2018 egitim ve dgretim yilinda, KKTC ortadgretim

okullarinda gorev yapan okul miidiirlerinin liderlik tazlarmin, &gretmenlerin is
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doyumuna etkisini belirlemek amaciyla; KKTC ortadgretim okullarinda gérev yapan
ogretmenlerden “Liderlik Tarzi Davranis Olgegi” (Tas, Celik ve Tomul, 2007) ve
“Mesleki Doyum Olgegi” (Kuzgun, Sevim ve Hamamci, 2005) kullanilmak sureti ile
veri toplanmasina ve bu konuya iliskin analizler yapilip ¢ikan sonuglar dogrultusunda
yetkililere, okul miidiirlerine ve Ogretmenlere Oneriler yapilmasina gereksinim
duyulmustur.

Okul ve 6grenci basarisinin yiikseltilmesi i¢in isine bagli, isini severek yapan ve
isine gereken OGnemi veren, kisacasi is doyumu yiiksek seviyede olan dgretmenlerin
gorev almasi gerekmektedir. Yapilan bu ¢alismada, 6gretmenlerin ayni is ortamini
paylastig1 okul miidiirleri ile okul miidiirlerinin liderlik tarzlari {izerinde durulmus ve
okul madurlerinin liderlik tarzlarinin, 6gretmenlerin is doyumuna ne derece etkisi

oldugu tartisilmistir.
1.5 Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin genel amaci, 2017-2018 egitim-6gretim yilinda, KKTC
Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda gérev yapan okul mudirlerinin liderlik
tarzlarmin (otokratik liderlik tarzi, demokratik liderlik tarzi, serbest birakici liderlik
tarzi, dontisiimeii liderlik tarzi, etkilesimei liderlik tarzi) ne diizeyde oldugunu ortaya
koymak ve bu liderlik tarzlarinin 6gretmenlerin is doyumu ile iligkisini yordamada ne
derece etkisi oldugunu ortaya ¢ikarmaktir. Arastirmanin amaci dogrultusunda
asagidaki sorulara cevap aranmustir.

1.6 Arastirma Sorulari
1. KKTC Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda goérev yapan 6gretmenlere
gore, okul yoneticileri ne diizeyde;
a. otokratik liderlik tarz1 davranis,

b. demokratik liderlik tarzi davranis,
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C. serbest birakici lider tarzi davranis,
d. doniistimci liderlik tarzi davranis,
e. etkilesimci liderlik tarzi davranis, sergilemektedir?

2. KKTC Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda gbrev yapan
ogretmenlerin belirtmis olduklari is doyum diizeyleri nedir?

3. KKTC Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda gérev yapan 6gretmenlerin
is doyumu diizeyleri a) cinsiyet, b) yas ve ¢) hizmet yilina gore farklilik
gostermekte midir?

4. KKTC Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda gorev yapan okul
miidiirlerinin,  6gretmenler tarafindan  algilanan  liderlik  tarzlari,

ogretmenlerin is doyumu diizeylerini ne derece yordamaktadir?
1.7 Arastirmanin Onemi

Bu ¢alismay1 6nemli kilan en biiyiik etken, KKTC okul muddrlerinin liderlik
tarzi davraniglarinin degismesine ve okul mudurlerinin gelismesine katki saglayacak
olmasidir.

Ayrica, yapilan yazin taramasinda KKTC’nde ise yonelik ve insan iliskilerine
yonelik liderlik davraniglar1 ve bu liderlik davranislarinin 6gretmenlerin is doyumu ile
iligkisini irdeleyen ¢alismaya rastlanmis (Sancar 2012; Sancar, 2013), ancak farklh
liderlik tarzlar1 (otokratik liderlik tarzi, demokratik liderlik tarzi, serbest birakici
liderlik tarzi, doniisiimcii liderlik tarzi, etkilesimci liderlik tarzi) ve 6gretmenlerin i
doyumunu irdeleyen her hangi bir ¢alismaya rastlanmamistir. Dolayist ile “KKTC
Ortadgretim Okul Miidiirlerinin Liderlik Tarzlarinin Ogretmenlerin Is Doyumuna
Etkisi” isimli bu ¢alisma KKTC icin bir ilk olacagindan biiyiik oranda &nem

tasimaktadir.
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1.8 Varsayimlar

1. Ogretmenlerin, veri toplama araci olan &lgekleri dogru sekilde
cevaplandiracaklari,

2. Ogretmenlerin, veri toplama aract olan &lcegi cevaplandirdiklar1 sirada,
samimi ve durlst olacaklar1 ve,

3. Yazin taramasinda kullanilan yazinin bilimsel gercegi yansittigl

varsayilmaktadir.
1.9 Tamim ve Kisaltmalar

1. Ogretmen: Ogrenmeye rehberlik eden kisidir (Sancar, 2013).

2. Okul Mudurd: Okulun, hedeflere uygun bir sekilde yonetilmesinden
sorumlu kisidir (Findley, B., Findley, D., 1992°den aktaran Giimiiseli, 2001).

3. Lider: Yol gosterici, dgretici ve aydinlatict kisilerdir (Tosun, 1983’ten
aktaran Giimiiseli, 2001).

4. Liderlik Tarzi: Liderin durusu, davranisi, anlayisi ve bakis acisi insanlara
liderin tarzin1 ifade etmektedir (Canbolat, 2016). Bu liderlik tarzlart:

a. Otokratik Liderlik Tarzi: Otoriter gucin tamamen liderde
oldugunu savunan liderlik tarzidir (Balekoglu, 1992).

b. Demoktarik Liderlik Tarzi: Kisiler arasi iliskiye énem veren ve
oziinde demokratik anlayist barmndiran liderlik tarzidir (Bakan,
Biiyiikbese, Ersahan, Kefe, 2013’ten aktaran Turk ve Stingi, 2004).

C. Serbest Birakici Liderlik Tarzi: Liderin pasif oldugu, yetki ve
sorumluluklardan kacindigr bir liderlik tarzidir. Bu liderlik tarzinda
calisanlar kendi kararlarin1 kendileri vermekte ve bu Kkararlar

dogrultusunda islerini yiiriitmektedirler (Celik, 2017).
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d. Doniisiimcii Liderlik Tarzi: Doniisimcii liderlik tarzinda lider,
calisanlarda ise karst motivasyon olusturan ve calisanlarin is doyum
diizeylerini en iist seviyeye ¢ikaran kisidir (Ozalp ve Ocal, 2000’den
aktaran Celik, 2017).

e. Etkilesimci Liderlik Tarzi: Etkilesimci lider, yetkilerini ¢alisanlara
odiil, para ve mevki vererek kullanmakta ve ¢alisanlarinin ise karsi olan
motivasyonlarin1 6diil, para ve mevki ile saglamaktadir (Canbolat,
2016).

5. iy Doyumu: Bireylerin yaptiklari isten haz almasi ve mutluluk duymasi
durumudur (Aksoy, 2018).
6. Ortadgretim: 11-18 yas Ogrencilerini kapsayan genel, mesleki ve teknik

egitim ve 6gretim kurumlaridir (Sancar, 2013).
1.10 Arastirmanin Kapsam

Bu arastirma, KKTC Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda gorev yapan
okul mudurlerinin liderlik tarzlarini, liderlik tarzlarinin kendi aralarindaki iliskilerini,
liderlik tarzlarinin 6gretmenlerin is doyum diizeyleri arasindaki iliskilerini ve liderlik
tarzlariin 6gretmenlerin is doyumunu ne derece yordadigin1 kapsamaktadir. Ayrica
bu ¢aligma, KKTC Milli Egitim Bakanligi Genel Orta Egitim Dairesi Miidiirliigii’ne
ve KKTC Milli Egitim Bakanligi Mesleki Teknik Ogretim Dairesi Miidiirliigii ne bagh
olan, Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda goérev yapan Ogretmenleri

kapsamaktadir.
1.11 Arastirmanin Simirhliklar:

1. Arastirma, KKTC Gazimagusa il¢esinde bulunan ortadgretim okullar1 ile

sinirhidir.
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2. Arastirma, KKTC Milli Egitim Bakanligi Genel Orta Egitim Dairesi
Miidiirliigii'ne ve KKTC Milli Egitim Bakanlig1 Mesleki Teknik Ogretim
Dairesi Miidiirliigli’ne bagh olan, Gazimagusa ilg¢esi ortadgretim okullarinda
gbrev yapan 0gretmenler ile sinirhidir.

3. Arastirma, Ogretmenlerin, veri toplama araglari olan, “Liderlik Tarzi
Davranis Olgegi” ve “Mesleki Doyum Olgegi” ne verecekleri yanitlar ile

sinirlidir.
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BOlUm 2

ALAN YAZIN TARAMASI

Alan yazin taramast bOluminin amaci, Kuzey Kibris Tirk Cumhuriyeti
(KKTC), ortadgretim okullarinda gorev yapan okul midiirlerinin benimsemis
olduklar1 liderlik tarzlarinin, &gretmenlerin is doyumuna etkisi konusu {izerine,
geemisten glinlimiize kadar yapilmis olan arastirma ve ¢alismalarda yer alan kuram,
kavram, bulgu, sonug¢ ve Onerileri ele alarak konu ile iliskili yazini 6zetlemektir. Bu
amag dogrultusunda konu ve alanla ilgili olarak Ingilizce ve Tiirkge dillerinde gereken
alan yazin taramasi yapilmis ve ulasilan sonuglara gereken analiz ve sentezler
yapildiktan sonra bu boliim igerisinde yer verilmistir.

Boliim igerisinde ilk olarak lider, liderlik ve tanimu, liderligin 6nemi, liderlik ve
yoneticilik farki, liderlik kuramlar1 ve yaklagimlari, liderlik tarzlari tizerinde durulmus,
ardindan ise is doyumu ve tanimi, is doyumunun 6nemi, is doyumu teorileri ve is
doyumunu etkileyen faktorler lizerinde durulmus, son olarakta liderlik tarzi ve is

doyumu iligkisi tizerinde durulmustur.
2.1 Lider

Glintimiize kadar liderlik ile ilgili yapilmis olan baz1 ¢aligmalarda “lider”
kavraminin bir¢ok tanimi karsimiza ¢ikmaktadir.

Oncelikle, lider kelimesinin 6z anlamima deginecek olursak; lider, bireylere yon
veren, bireyleri aydinlatan, gelecek ile ilgili hedeflere ulagsmayr amaglayan,
calisanlarinin veya birlikte is gordiigli bireylerin istek, arzu ve gereksinimlerine

gereken dnemi gosteren kisidir (Saruhan vd., 2009°dan aktaran Canbolat, 2016).
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Liderin sozlik anlami ise, otoriteyi, tim yetkiyi, emir ve talimat vermeyi
(g6revlendirmeyi), ceza-6diil sistemini uygulamay1 ve takip¢i kitlesine sahip olmay1
Ozelliklerini barindiran kisilerdir (Dogan, 2007°den aktaran Canbolat, 2016).

Canbolat (2016) lideri, bulunduklar1 ortam ve ¢evreye faydali olan, liderligini
yapmis oldugu grup veya orglit igerisindeki gelisim agamalarini diizenleyen ve basarili
degisim yapan, igerisinde bulundugu ortam ve g¢evrenin tim sorumlulugunu kendi
Uzerine alan, yetkisini, aklin1 ve ilmini yerinde kullamayi basarabilen ve almis oldugu
kararlar ile insanlar1 yonetebilen ve yonlendirebilen kisiler olarak tanimlanmastir.

Ekici (2006) lideri, sorun ve problemleri diger kisilere gore daha cabuk
farkedebilen ve bu sorun ve problemlere uygun ¢6ziim yolu firetip ¢6zebilen kisiler
olarak tanimlamaktadir.

Liderler, kisilerin hal ve hareketlerini kendi istekleri dogrultusunda yonlendiren,
ayni zamanda yonlendirmeyi yaparken bireylere rehberlik eden, 6greten, talimatlar
veren ve bu talimatlar sonucunda dogacak her tiirlii sonucu 6nceden tahmin edebilen
ongorald bireylerdir (Bakan, 2008).

Bir bagka tanima gore lider, kendileri ile birlikte ¢esitli gérev ve sorumluluk
tistlenecek caliganlar ile birlikte, kurmus olduklari 6rgiit ve gruba yon veren ve grubu
organize ederek eyleme gecirme ve eylemi yiritme yeteneklerine sahip olan kisidir
(Begecg, 1999).

Liderler, gorev almis olduklar1 grubu veya orgiitii bulunduklar1 noktadan daha
iist noktaya tasimayabilen, calisanlarina giiven vererek onlar1 eyleme gegirebilen
bireyler olarak tanimlanmaktadir (Demirci, 1998).

Bireylerin lider olabilmesi i¢in, herseyden 6nce ona inanan ve ardindan yiiriiyen
takipgilerinin olmasi gerektigini savunan Canbolat (2016), takipgilerin liderler i¢in

olmazsa olmaz bir durum olduguna ve takipgilerin liderler icin oldukga buylk 6nem
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tasidigina deginmistir. Lider takipgileri ile iyl bir diizeyde ve saglikl bir sekilde
iletisim kurmal1 ve onlar1 dogru yone yonlendirmelidir. Ciinkii takipgiler lideri 6rnek
almakta, liderin gug ve bilgilerine inanarak basariya ulasmaktadirlar (Ekici, 2006’dan
aktaran Canbolat, 2016). Bu baglamda, takipcilerin liderler i¢in biiyiik oranda 6nem
tagidiklar1 ifade edilmektedir.

Liderlerin, etkili ve basarili bir lider olabilmeleri i¢in takipgilerini etkilemeleri
gerekmektedir. Bir liderin etkili ve basarili bir lider olabilmesi i¢in gerekli olan bazi
temel Ozelliklere sahip olmasi gerekmektedir (Ugur, 2005’ten aktaran Doganay,
2014). Etkili ve basaril1 bir liderde olmasi1 gereken temel 6zellikler agsagidaki siralama
ile ifade edilebilir.

Etkili ve basarili bir lider;

e Diiriist olmali,

e Zeki olmaly,

e Toplumsal sevgiyi biinyesinde barindirmali,

e lletisim becerilerinde iist diizeeyde olmal,

e Ruhsal olgunluga erisebilmis olmals,

e Kararlarinda agik ve net olmali,

e Problem ¢6zme becerilerinde oldukga iyi olmali,

e (esaretli olmali,

e Hos goriilii olmal,

e Gorev almis oldugu kurum veya kurulusa bagli olmalidir (Ugur, 2005°ten

aktaran Doganay, 2014).

2.2 Liderlik ve Tanim

Liderlik, 19. Yy’1n baslarinda ilk olarak Ingiliz meclisinin siyasi gii¢ ve denetim

kavramlarmi ifade eden bildirimlerde kullanilmistir (Kirmaz, 2010°dan aktaran
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Canbolat, 2016). insanligin dogusundan giiniimiize dek varligini siirdiiren liderlik
kavrami, 1920 yilinin ilk baglarinda bilim insanlarinin degindigi bir konu haline gelmis
ve 20. Yy’da oldukc¢a 6nemli bir konu haline gelerek binlerce ¢alismada varligin
gostermistir.  Yapilan aragtirmalarda, 350’den c¢ok lider ve liderlik taniminin
caligmalarda yer aldig tesbit edilmis (Ercetin 2000°den aktaran Canbolat, 2016), ve
Ozellikle 1941-1944 tarihleri arasinda, lider ve liderlik ile ilgili yapilan ¢alismalar
bliyiik oranda artis gostermistir (Doganay, 2014).

Literatirde herkes tarafindan benimsenmis ve kabul goriilmiis bir liderlik
taniminin olmadig1 savunulsa da (Aksel, 2003), liderlik kavrami en anlasilir ve en basit
sekliyle; “takipcileri harekete gecirme amaci ile bilgi ve yeteneklerin basarili bir
sekilde kullanilmas1 durumunda takipgileri etkileme siireci” olarak tanimlanmistir
(Yilmaz ve Ceylan, 2011).

Herkesin kendince tanimlamis oldugu liderlik kavramini, Lambert (1998), diger
kisilerde olan potansiyeli tanima ve kesfetme, bilgi ve yeteneklerin yaninda 6rgiitiin
bilgi ve yeteneklerini de idare edebilme becerisi olarak tanimlamistir (Canbolat, 2016).

Balekoglu (1992) liderlik kavramini, kisileri daha dnceden belirlenmis amag ve
hedefler dogrultusunda ¢aba ve emek gostermeleri i¢in ikna edebilme yetenegi olarak
tanimlamistir.

Ozsalmanli (2003) liderligin tanimini, rgiitiin hedeflerine ulagmast igin, drgiit
icerisinde yer alan bireylerin ihtiyaglarini karsilayan, grup-birey-cevre iligkilerini
diizenleyen, bireyler ve boliimler arasindaki iletisimi ve etkilesimi koordine igerisnde
tutan bir siire¢ olarak yapmastir.

Liderlik, takipgileri orgiitiin hedefleri dogrultusunda harekete gecirebilme

kabiliyetidir (Bakan, 2008).
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Liderlik, belirli amaclara ulasmaya calisan bir insan ile o insanmi takip eden
bireylerin oldugu grup veya oOrgiitde olusan islemler dizisi olarak tanimlanmistir
(Gokee ve Sahin, 2001).

Gardner (1990) liderligin tanimini, ayni hedeflere ulasabilmek amaciyla izleyici
Kitlesini etkileme ve harekete gecirme sireci olarak yaparken, Northouse (2001) de
Gardner’in tanimina benzer bir liderlik tanimi yaparak liderligi, ayni hedefleri
basarabilmek adina Orgiitii veya grubu etkileyip, harekete gecirme sireci olarak
tanimlamistir (Canbolat, 2016).

Cirpan (1999) liderligi, insanlar toplulugundan olusan bir orgiit veya grubu,
onceden belirlenmis hedef ve amaglar dogrultusunda toplayabilmek igin belirli bilgi
ve yetenekleri edinmek yoniinde tanimlamistir (Adalan, 2016).

Eren (2006)’e gore liderlik, yer ve zaman kavramlarina gore siirekli olarak
degisiklik gosteren bir sistemin belirlemis oldugu yonetsel bir rol davranigidir (Y1ilmaz
ve Ceylan, 2011).

Liderlik, orglt veya grubu, daha onceden belirlenmis olan ama¢ ve hedefler
dogrultusunda bir araya getirmek, bu amag¢ ve hedeflere ulagsabilme yolunda gereken
bilgi ve yeteneklerin basarili bir sekilde kullanilmasi ile orgiit ve grupta yer alan
bireyleri harekete gecirme becerisidir (Eren, 2001’den aktaran Canbolat, 2016).

Liderlik, orgut ve grup igerisinde gorev tstlenen kisilerin, orgiit ve grubun
amaclarina ulasabilmesi i¢in yonlendirilmesidir (Black ve Lyman, 2000°den aktaran
Canbolat, 2016).

R. Dubin liderligin tanimini, verilen yetkilerin kullanilmasi ile kararlar alabilme

seklinde yapmustir (Ergetin, 2000°den aktaran Saraman, 2017).
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Cesitli calismalarda ve kaynaklarda yapilmis tanimlar incelendigi zaman,
liderligin temelinde, bir bireyin kendi inandigina baska bireyleri de inandirmasi ve
onlar1 etkilemesi barimaktadir (Simsek, 2006).

Literatrde liderlik ile ilgili baz1 kisa tanimlarda karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlar;
Davis (1988)’e gore liderlik, bireyleri daha 6nceden belirlenen hedef ve amaclar
dogrultusuna yonetlme durumudur; Hedlund ve arkadaslar1 (2003)’na gore liderlik,
kisisel ve Orgiitsel sorunlarin {istesinden gelebilmek i¢in gerekli olan beceriler
biitiiniintin uygulanmasi durumudur; Burns (1977)’a gore liderlik, kisilerin siyasi, mali
vb. gibi gli¢leri kendilerine ara¢ edinerek, ulasmay1 hedefledikleri noktaya gelebilmek
adina takicilerini harekete gecirmeleri tanimui ile liderligi en giizel sekilde ifade etmeye
calismistir (Canbolat, 2016).

Simsek (2002) liderligi, liderin kendi kendini, en samimi ve icten bir sekilde
izleyenlerine ulastirabilme becerisi olarak tanimlarken, Heifetz ve Laurie (1997) ise
liderligi, liderin izleyenlerini ama¢ ve hedefler dogrultusunda harekete gecirme
becerisi olarak tanimlamistir (Canbolat, 2016).

Literatlrde bir ¢cok tanimiyla karsimiza ¢ikan liderlik kavrami, tiim tanimlardan
esinlenerek en genel anlamiyla su sekilde agiklanabilir: Liderlik, bazi hedef ve planlar
dogrultusunda orglit veya grup olusturmak ya da daha 6nceden var olan 6rgut veya
gruba birlik-beraberlik ilkesini asilayarak, orgiit veya grubu istendik seviyede harekete
gecirmek, yonlendirmek ve basarili olma yolunda ilerlemesi i¢in emek sarf etmektir

(Tabak vd., 2010°dan aktaran Canbolat, 2016).
2.3 Liderligin Onemi

Bir orgiit veya grubun gelisimini saglayan faktor hi¢c kuskusuz insandir. Lider
rolu tstlenen ve liderlik vasiflarini biinyesinde barindiran insanlar, liderligini yapmis

oldugu grup veya orgiitii i gorenlerinin yardim ve ¢abalar1 sonucunda basariya dogru
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adim adim ilerletmektedirler. Bir lider, kendince basarili olmasi durumunda, is
gorenlerin motivasyonunu yiiksek tutmaya calisarak, is gorenlerin istek ve
ihtiyaclarim1 karsilamaya c¢alisarak ve is gorenlerin islerine karsi olan heyecan ve
isteklerini artirmaya c¢alisarak is gorenleri harekete gecirebilmektedir (Goleman,
Boyatsiz, Mckee, 2002’den aktaran Celik, 2017). Liderlerin is gorenlerini bu denli
harekete gecirmesi durumu, hi¢ kuskusuz orgiitsel verimliligi artiracak ve Orgiitii
basarili bir noktaya getirecektir. Dolayisiyla, orgiitsel verimliligi artiran bir liderin ve
Orgiitii basariya ulastiran bir liderin, s6z konusu o6rgiit veya grup i¢in 6nemi oldukca
fazladir (Celik, 2017).

2.4 Liderlik ve Yoneticilik Farka

Liderlik ve yoneticilik kavramlari, yonetim alaninda sikga ele alinan ve tartisilan
konular olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Arikan, 2003). Bu iki kavramin genel olarak bir
birleriyle karistirilmakta oldugunu, oysa ikisinin de bir birinden farkli oldugunu ifade
eden Arikan (2003), her yoneticinin lider olamayacagini, her liderin de yoneticilik
gorev ve sorumluluklarini bagarili bir sekilde yerine getiremeyecegini ifade etmistir.
Yonetici koltugunda oturan veya yonetici makaminda bulunan herkesin bir lider
olamadigina, bu kisilerin atanma sonucunda o makamda bulunduguna deginen Peker
ve Aytilirk (2000), liderligin ¢ok baska bir islev oldugunu ve liderlik i¢in ayr1 bir

yetenegin olmasi gerektigini ifade etmistir.
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Tablo 1. Liderlik ve Yoneticilik Arasindaki Farklar

Liderlik Yoneticilik
Orgiit veya grubun hedeflerine Orgiit veya grubun hedeflerine
ulagabilmesi i¢in yeni bir yap1 ulasabilmesi i¢in daha dnceden var
gelistirilmekte ve o yap1 olan oOrgiit yapis1 kullanilmaktadir.
kullanilmaktadir.
Liderlerin orgut ici gorevi, Yoneticilerin 6rgit ici gorevi
biitiinlestirme, yoneltme ve drgutleme, plan ve butce
yonlendirmedir. yapmaktir.
Liderler, is gorenlerin istek ve Yoneticiler, is gorenleri kontrol
ihtiyaglarini karsilayarak amaca ederek amaca ulsmaya
ulagmay caligmaktadirlar. caligmaktadirlar.
Liderlik rolt tstlenen liderler, glgclerini Yoneticilik gorevi yapan
takipgilerinden almaktadirlar. yoOneticiler, gucunt makam ve

yasal otoriteden almaktadir.
Kaynak: (Alig, 1987; Karkin, 2004; Geng, 1995’ten aktaran Celik, 2017).

Sonug olarak, literatiirde yer alan bazi ¢alismalar igerisinde bulunan tanim ve
karsilagtirmalarda ifade edildigi {izere, liderlik ve yoneticilik kavramlarinin bir

birlerinden farkli kavramlar olduklar1 giin yiiziine ¢ikartilmistir.
2.5 Liderlik Kuramlari ve Yaklasimlari

Liderlik ile ilgili olarak gegmisten giiniimiize dek bir ¢ok arastirma ve ¢alisma
yapilmis, yapilan bu arastirma ve ¢alismalarda liderlik ile ilgili bir ok teori, kuram ve
yaklagimlara deginilmistir (Saraman, 2017). Bu teori, kuram, ve yaklagimlar, 6zellik
yaklagimi, davranigsal yaklasim, durumsallik yaklasimi ve ¢agdas yaklagimlar olmak
tizere 4 grupta toplanmistir (Celik, 2017).

2.5.1 Ozellikler Yaklasim

Liderlikle ilgili olarak gelistirilen ve en eski liderlik teorisi olan ozellikler
yaklasimi (Celik, 2017), liderin dogustan gelen 6zelliklerini, kisisel 6zelliklerini (yast,
cinsiyeti, iyi ve giizel konusabilmesi, tecriibe sahibi olmasi, diiriist olmasi, samimi
olmast, kararli olmasi, iist diizey bir zekaya sahip olmasi, analiz-sentez becerisi, kigisel

ve fiziki 6zellikleri, tim beceri, yetenek vb. gibi 6zellikleri) ayrintilariyla ele alan ve
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bu tiir 6zelliklere yogun bir sekilde 6nem veren yaklasim olarak ifade edilmektedir
(Doganay, 2014).

Liderlik kavraminmi agiklama hususunda ¢ok basarili ve tek basina yeterli
olamayan o6zellikler teorisinden sonra (Celik, 2017), bireyler aras1 davranislara 6nem
veren davranissal yaklasim ortaya ¢ikarilmis ve incelenmistir (Begeg, 1999).

2.5.2 Davranissal Yaklasim

Lideri kisisel ozelliklerinden ¢ok, davranis sekilleri ile ele alan bu yaklagima
gore, lideri basarili bir lider yapan en etkili foktor, orgiit veya grubu basariya
davraniglar ile ulastirmaktir (Celik, 2017).

1950-1970 yillar1 arasinda kendini gosteren davranigsal yaklasim, liderin is
goren ve calisanlarina karsi, hal ve hareketler ile davranis ve tutumlari konu almaktadir
(Canbolat, 2016).

Literatiir incelendigi zaman, davramigsal yaklasimin gelismesine bir ¢ok
arastirmanin katki koydugu karsimiza ¢ikmaktadir. Bu arastirma ve ¢aligmalar; Lowa
Universitesi Liderlik Arastirmalart (Canbolat, 2016), Ohio Devlet Universitesi
Liderlik Modeli, Michigan Universitesi Liderlik Arastirmalar1, Blake ve Mouton’un
Yonetim Tarzi Matriksi, Likert” in Dortlii Yaklasim Modeli ve Douglas Mc Gregor’un
X ve Y Teorisi’dir (Celik, 2017; Doganay, 2014).
2.5.3.1 lowa Universitesi Liderlik Arastirmalari

K.Levin 1938 yilinda baslatmis oldugu Iowa Universitesi Liderlik Arastirmalar,
daha sonra R.K.White ve R.Lippit kisilerince yiiriitilmeye devam ettirilmistir.
Calismanin igeriginde, 10 ve 11 yas kategorisinden olusan dort grup ¢ocugun maske
yapimi isiyle ugrastiklari sirada, ¢ocuklar1 cesaretlendiren bir demokratik lider,
cocuklari emir altinda tutan bir otokratik lider ve ¢ocuklara tam serbestlik olanagi

saglayan bir serbest birakici lider yer almaktadir. Yapilan arastirma sirasinda,
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cocuklarin ii¢ farkli lidere karsi gosterecekleri tepki goz Oniinde tutularak deney
gerceklesmis ve sonuclari su sekilde belirlenmistir (Canbolat, 2016).

Otokratik liderin gorev aldig1 grupta mutsuluk ve ise karsi tatminsizlik oldugu
saptanmis, demokratik liderin gorev aldigr grupta motivasyonun ve verimliligin
yiiksek oldugu fakat liderin gérev almamasi durumunda grubun basarisiz olacagi
saptanmis, serbest birakici liderin gorev aldigi grupta ise, niteligin ve verimliligin hig¢
olmadig1 sonucu ortaya ¢ikmistir. lowa Universitesi Liderlik Arastirmalarina gore, o
dénemde en uygun ve verimli olundugu kararina varilan liderlik tarzinin, demokratik
liderlik tarz1 oldugu saptanmustir (Canbolat, 2016).
2.5.3.2 Ohio Devlet Universitesi Liderlik Modeli

1945 yilinda Ohio Devlet Universitesi arastirmacilari tarafindan yapilan
calismanin amaci, sivil veya askeri olmak iizere pek ¢ok liderin ne sekilde
tanimlandigini1 ortaya koymak olmustur (Balekoglu, 1992). Ilk olarak liderlerin
sergilemis oldugu davranislarin iki boyutta oldugu belirtilmistir (Celik, 2017). Bunlar;

1. Anlayis: Liderin, orgiit veya grup icerisindeki is gorenleri ile karsilikli
iletisime gegmesi sonucu onlart anlamas1 durumudur (Canbolat, 2016).

2. Yapiyr Harekete Gegirme: Orgiit veya grup icerisinde onderlik gorevi
istlenen liderin, Orgiitiin amagclar1 dogrultusunda, is gorenlere gorev ve
sorumluluk yiikleme ve is gorenleri orgiitleme durumudur (Celik, 2017;
Adalan, 2016).

Ohio Devlet Universitesi Liderlik Modeli arastirmasi sonucunda, lider
davraniglarinin kisileri (is gérenleri, calisanlar1 veya astlar1) dikkate alma ve insifiyatif
(ise gereken 6nemi verme) oldugu saptanmistir (Doganay, 2014).

Ohio Devlet Universitesi arastirmalar1 neticesinde ortaya ¢ikan bulgular su

sekilde ifade edilmistir (Can, 2002’den aktaran Doganay, 2014).
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Grup veya orgut Uyeleri otokratik liderlik beklentisi icinde ise, en uygunu
yapiy1 harekete gegirmedir.

Grup veya Orgut Uyeleri az otokratik liderlik beklentisi iginde ise, yapiyi
harekete gecirme tepki ile karsilanacaktir.

Grup veya Orgiit icerisinde, teknolojik yapisallasmaya dayali is veya zaman
baskis1 yiiksek ise, is gorenlerde kayip veya sikayetler olacaktir.

Grup veya orgiit i¢erisinde, yapilan veya yapilacak igin geregi is géren veya
calisanlar kendilerini gerceklestiremiyorsa, motivasyon her sekilde faydasiz
olacaktir.

Grup veya Orglit icerisinde, i gorenlerin iistleri ile iligki ve etkilesim seviyesi
diistik ise, benimsenecek olan liderlik tarzinin otokratik liderlik tarzi olmasi
gerekecektir.

Grup veya orgiit i¢erisinde, is gorenlerin Ustleri ile illiski ve etkilesim seviyesi
yiilksek ise, is gorenler liderden yiiksek anlayis beklentisi igerisinde
olacaklardir (Can, 2002’den aktaran Doganay, 2014; Simsek ve Celik,

2012’den aktaran Celik, 2017).

2.5.3.3 Michigan Universitesi Liderlik Arastirmalari

1947 y1l1 baslarinda Michigan Universitesi’'nde Rennis Likert tarafindan yapilan

arastirmanin amaci, Orgut veya grup icerisinde yer alan bireylerin (is gbren veya

calisanlarin) doyumlarina ve verimliliklerine etki eden faktorleri ortaya ¢ikartmaktir

(Balekoglu, 1992).

Michigan Universitesi Liderlik Arastirmalarinda grup veya orgiit igerisinde

calisan bireylerin, is doyumlari, verimlilikleri, motivasyon seviyeleri, sikayetleri, is

hizlar ve ise siirekli katilimciliklari gibi faktorler, calisma icin uygun goriilmiis ve

kullanilmistir (Balekoglu, 1992; Doganay, 2014).
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Michigan Universitesi Liderlik Arastirmacilari lider davranislarinin iki sekilde

oldugunu ifade etmistir (Doganay, 2014). Bunlar;

1. Ise/meslege yonelik davranis: Bu liderlik davranisini sergileyen liderler, daha
cok otokratik liderlik tarzin1 benimseyen, makamini resmi olarak kullanan ve
caligsanlar1 “is” konusunda baski altina alan liderlerdir (Doganay, 2014).

2. Kisiye/bireye yonelik davranis: Bu liderlik davranigini sergileyen liderler ise,
daha ¢ok bireylerin meskuliyet gdstermis olduklari is konusunda kendilerini
gelistirtirmeleri i¢in ¢alisan ve motivasyonu yiksek tutarak orgiiti amaca
yonelik ilerleten liderlerdir (Balekoglu, 1992).

Yapilan bu arastirmanin sonucuna gore, kisiye/bireye yonelik liderlik

davraniglarinin orgiitiin isleyisi acisindan daha etkili ve daha verimli olacagi

ifade edilmistir (Kogel, 2011°den aktaran Saraman, 2017).
2.5.3.4 R. Blake ve J. Mouton’un Yonetim Tarz1 Matriksi

Tiirkce’de yonetim kafesi, yonetim 6l¢egi, yonetim 1zgarasi gibi isimler ile de
adlandirilan Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi (Balekoglu, 1992), lider
davraniglarini iki boyutta dikkate almaktadir. Bunlar, tiretime 6nem verme ve bireyler
arasi iliskiye (insanlara) 6nem verme seklinde goriilmektedir (Celik, 2017).

Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi’nde dikey siitun insanlara verilen
Onemi, yatay situn ise Uretime verilen 6nemi temsil etmektedir (Canbolat, 2016). S6zi
edilen siitunlar 1’den 9’a kadar derecelendirilmistir. Bu derecelerden “1” en diisiik
degeri, “9” ise en biiylik degeri ifade etmektedir. S6z konusu 6lgekte, insanlara Gnem
verme ve Uretime 6nem verme boyutlarinin kesistigi biitiin noktalar, bir birinden gok
farkli liderlik tarzlarm ifade etmektedir. Olcege gore, 81 tane liderlik tarzi
bulunmakta fakat Blake ve Mouton bunlardan 5 tanesini liderlik tarzi olarak gormekte

ve ele almaktadir (Celik, 2017). Bunlar;
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1. Ciliz (Zayrf) Liderlik: Hem Kkisilere verilen 6nemin hemde iiretime verilen
onemin en diisiik oldugu liderlik tarzidir. Gruptaki varligini devam
ettirebilmek i¢in en diisiik seviyede ¢aba sarf etmekte olan liderlerdir.

2. Gorev Liderligi: Orgut veya grubun verimliligini son derece dnemseyen ve
verimliligi en iist seviyede tutmaya c¢alisan liderlerdir. Liderin is gérenlerine
vermis oldugu herhangi bir 6nem bulunmamaktadir.

3. Sehir Kuliibii Liderligi: Lider ile orgiitiin i gorenleri arasinda iist diizey bir
arkadaslik iligkisi bulunmaktadir. Lider i¢in astlarin mutlulugu oldukca
onemli bir durumdadir.

4. Orta Yol/Yolcu Liderligi: Uzlagtirmaci liderlik tipi olarak da sz edilen orta
yol liderligi, hem insana hem de iiretime verilen degeri esit gormekte olan
liderliktir.

5. Grup/Ekip Liderligi: Hem insana verilen 6nem ve deger, hem de iiretime
verilen dnem ve deger en lst diizeyde olup; lider is gorenleri ile iliskilerini
son derece list diizeyde tutarak ve hep birlikte islerine gereken 6nemi vererek,
grup ve Orgiit verimliligini en {ist seviyeye tasimaktadirlar. Bu liderlik tarzi,
grubu basariya ulastiran en onemli liderlik tarzi olarak ifade edilmektedir
(Doganay, 2014; Celik, 2017).

2.5.3.5 Rennis Likert’in Dortlii Yaklasim Modeli

Michigan Universitesi Liderlik Arastirmalarinin devamui olarak belirtilen ve
Rennis Likert tarafindan gelistirilmis olan bu calisma, liderlerin tutum ve
davraniglarini 4 farkl sistem igerisinde ele almistir (Balekoglu, 1992). Bunlar;

1. Sémirict Otokratik Liderlik: Kararlarin sadece yoneticiler tarafindan
verildigi liderlik olarak belirtilen somiiriicli otokratik liderlikte, herhangi bir

orgiitsel basarisizlik sonucunda, grup iiyeleri cezalandirilmaktadir.
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2. Koruyucu (Babacan) Otokratik Liderlik: Liderin, grup icerisinde bulunan
uyelerine giivenmesi ile bilinen koruyucu otokratik liderlikte, kararlar her ne
kadar iist makamlarca alinsa da, astlara da karar alma ve karara katilma sans1
sunulmaktadir.

3. Katilimer Liderlik: Lider, orglt veya grup iceriside bulunan Uyelere tam
anlami ile giiven duymasa da, biiyiik oranda giiven duymaktadir ve st
makam-mevkilerce alinan kararlar s6z konusu iken, astlarda 6zgiir bir sekilde
kendilerince bazi kararlar alabilmektedirler.

4. Demokratik Liderlik: Bu liderlik tarzinda lider, karar alma siirecine tiim drgut
iiyelerini katmakta ve kararlar hep birlikte alinmaktadir (Canbolat, 2016;
Doganay 2014).

Rennis Likert’in yapmis oldugu arastirma sonucunda ¢ikan bulgular; somiiriicii
otokratik liderlik ve koruyucu otokratik liderlik ¢atis1 altinda olan 6rgiit veya gruplarda
verimliligin ve performansin diisiik oldugu, katilimer liderlik ve demokratik liderlik
catis1 altinda olan orgiit veya gruplarda ise, verimliligin ve performansin yiiksek
oldugu saptanmistir (Hodgetts, 1997°den aktaran Doganay, 2014).
2.5.3.6 Dougles McGregor’un X ve Y Teorisi

Dougles McGregor tarafindan gelistirilen teoriye gore, orgiit i¢erisinde lider
olarak bulunan bireylerin sergilemis oldugu tutum ve davraniglarina etki eden en
onemli etmenin, liderlerin insan davranmiglar1 hakkindaki varsayimlari oldugudur.
Calismalar sirasinda ifade edilen varsayimlar X ve Y teorisi seklinde adlandirilmastir.
X ve Y teorisine gore kisilerin davranig bicimleri ve Ozellikleri su sekilde ifade
edilmistir (Celik, 2017).

X Teorisine gore;
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e Kisiler genellikler islemeyi sevmemekte ve silirekli olarak isten kagmayi
istemektedirler.

o Kisiler genellikle sorumluluk sahibi bir birey olmak istememekte ve bagka
kisilerce yonetilmek istemektedirler.

e Kisilerin iginde ise kars1 ve terfi etmeye (yiikselmeye) kars1 her hangi bir istek
bulunmamaktadir.

e Kisiler genel olarak Orgiitin amaclarina kayitsiz kaldiklarindan, siirekli
kontrol altinda tutulmali ve gerektigi zaman cezalandirilmalidirlar (Arslan,
2015; Celik, 2017).

Y Teorisine gore;

e Kisiler i¢in is yapmak, giizel bir oyun kadar zevkli bir durumdadir.

e Kisilerin, isin gerektirdigi amaglara ulagabilmesi igin kendilerini kontrol
etmeleri gerekmektedir.

¢ Kisilerin kendilerini kontrol ederek amaca dogru ilerlemesi, iy doyumunu ve
odiiliinti dogrudan olumlu bir sekilde etkilemektedir.

e Kisiler uygun ortam yaratildig1 zaman kendilerince 6grenme ve kendilerini
gelistirme iste8i icerisine girmekte ve gerektigi zaman sorumlulugu tek
baslarina lizerlerine almaktadirlar (Simsek ve Celik, 2012°den aktaran Celik,
2017; Doganay, 2014).

Dougles McGregor’un X ve Y Teorisi’ne gore, X teorisini benimseyen 6nderler
otokratiktirler (Canbolat, 2016), Y teorisini benimseyen onderler ise demokratiktirler
(Adalan, 2016).

2.5.3 Durumsallik Yaklagim
Durumsallik liderlik teorisi, bir liderin farkli durumlar karsisinda farkli liderlik

tarzi benimsedigini ifade etmektedir (Kogel, 1998’den aktaran Saraman, 2017).
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Durumsallik yaklagiminin temel diisiincesi, onder davranislarinin degiskenlik gosteren
sartlara ve durumlara gore farklilagsmasidir (Tengilimoglu, 2005).

Her tiirlii ortamda kabul goriilecek bir liderlik tarzinin olmadigini savunan
durumsallik yaklaslagimina gore, en basarili lider davranisinin orgiitlere, bireylere ve
o anin getirmis oldugu sartlara gore degisiklik gosterecegi ifade edilmistir (Celik,
2017).

Kisacasi, durumsallik teorisi farkli durum ve sartlara bagh olarak farkli liderlik
tarzlar1 uygulanmasi goriislinli savunan bir yapiya sahiptir (Simsek ve Celik, 2012°den
aktaran Celik, 2017).

Literatlir incelendigi zaman, durumsallik yaklagimin gelismesine birgok
arastirmanin katki koydugu karsimiza ¢ikmaktadir. Bu arastirma ve ¢alismalar; Fred
Fiedler’in Etkin Liderlik Yaklasimi, House nin Yol-Amag¢ Yaklasimi, Reddin’in Ug
Boyutlu Liderlik Yaklasimi, Hersey ve Blanchard’in Yasam Donemi Yaklasimi,
Vroom-Yetton-Jago’nun Liderlik Yaklasimi ve Tannenbaum ve Schmidt’in Lider
Daranis Siireci’dir (Canbolat, 2016).
2.5.3.1 Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Yaklasim

Fiedler savunmus oldugu goriiste, her durum ve sartta tek bir liderlik tarzinin
benimsenmeyecegi, farkli durum ve sartlarda farkl: liderlik tarzlarinin benimsenecegi
temeli kendini 6n plana ¢ikarmaktadir (Celik, 2017). Bu temele gore Fiedler kapsamli
bir aragtirma yaparak, hangi liderlik tarzinin ne tiir durumlarda benimsenebilecegi
konusuna agiklik getirmis ve bazi etmenleri ortaya koymustur (Doganay, 2014).
Bunlar;

1. Lider ve Grup Uyeleri Arasindaki Iliskiler: Lider ve grup iiyeleri arasindaki

iliskinin ne derecede kaliteli oldugu ifade edilmektedir.
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2. Liderin Gorev Yapisi: Grubun gorevsel yapisinin tam ve degismez oldugu
ifade edilmektedir ve her iliyenin bu yapiya gore hareket etmekte oldugu
savunulmaktadir. Grubun gorevsel yapisinin tam olmasindan dolay: liderin
rehberligine gerek duyulmamaktadir.

3. Liderin Konumsal Gicu: Liderin makamsal ve konumsal gicl ifade
edilmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2010°dan aktaran Celik, 2017; Kogel,
2011°den aktaran Saraman, 2017).

Liderin grup tiiyeleri ile arasindaki iligskinin iyi derecede olmasi, liderin gorev
yapisinin tam ve degismez bir sekilde olmasi ve liderin konumsal giiciiniin tam ve
etkili olmasi, liderin grup icin etkili bir lider olacagi anlamina gelmektedir (Simsek ve
Celik, 2012°den aktaran Celik, 2017).
2.5.3.2 House’nin Yol-Amac¢ Yaklasim

Robert J. House’nin giin yiiziine ¢ikarmis oldugu yol-amag yaklasimi (Adalan,
2016), Terence R. Mitchell tarafindan gelistirilen bir yaklasim olarak karsimiza
¢ikmaktadir (Doganay, 2014).

En basit teoriler arasinda bulunan yol-amag teorisine gore, liderin hedeflerine
ulagmasinda is goren astlara Onem vermesi ve astlarin motivasyonunu yiiksek tutmasi
temel alinmugtir. Liderin, grup igerisinde is goren astlarin motivasyonlarini ytliksek
tutarak astlar1 hosnut etmesi durumunda; lider is gorenler araciligi ile amacina dogru
bir yol izleyecektir. Kisacasi, liderin i goren astlarinilarini hosnut tutma gibi
davraniglar segilemesi ile hedefledigi amaca, is gorenler vasitasiyla en erken zamanda
ulasabilmesi durumudur. Bu durum da, yol-amag teorisinin temel aldig1 bir yapi1 olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Canbolat, 2016).

House’nin yol-amag¢ yaklagimi, dort farkli lider davramig tarzi tizerinde

durmaktadir (Simsek, vd., 1998’den aktaran Doganay, 2014). Bunlar;
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1. Emir Veren: Lider neyin hangi tarihte yapilacagimi sdylemektedir.
2. Destekleyen: Lider astlarma karsi ilgilidir ve astlartyla arasindaki iliski
arkadasca bir iliskiye dayanmaktadir.
3. Katilan: Lider, astlarin karar alma siirecine katilmasini istemektedir.
4. Bagar: Arayan: Lider, hedefler belirlemekte ve belirlemis oldugu hedeflere
ulagmada astlara giivenmektedir (Simsek ve Celik, 2012°den aktaran Celik,
2017).
2.5.3.3 Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Yaklasimi
Kisaltmas: 3-D olarak bilinen Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Yaklasimi,
liderligi “iliski”, “gorev” ve “etkinlik” boyutlar1 ile agiklamaya c¢aligmistir (Eren,
1991).
Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Yaklasimi’nda bulunan boyutlar, su sekilde
tanimlanmaktadirlar:
1. Iliskive Onem Veren Liderler: Liderler, is goren astlarin fikir ve
diistincelerine 6nem vererek aralarindaki iligkiyi iyi tutmaya ¢aligmaktadirlar.
2. Goreve Onem Veren Liderler: Liderler, hem kendinin sarf etmis oldugu
emekleri, hem de is gérenlerinin sarf etmis oldugu emekleri 6griitiin amaclari
dogrultusunda kullanmaktadirlar.
3. Etkinlie Onem Veren Liderler: Liderlerin, gerceklestirecegi amaclari ne
derece gerceklestirdigi, bu boyutta 6n planda tutulmaktadir (Eren, 1991).
2.5.3.4 Hersey ve Blanchard’in Yasam Donemi Yaklagim
Paul Hersey ve Kenneth Balnchard’in arastirmalari ve galismalart sonucunda
ortaya ¢ikan Hersey ve Blanchard Yasam Donemi Yaklasimi, liderlerin davranislar
ile orgiitiin olgunluk diizeyi arasindaki iliskiye dayanmaktadir (Celik, 2000’den

aktaran Canbolat, 2016).
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Hersey ve Blanchard’a gore, lider ve orgiit i¢erisinde bulunan iiyeler arasinda
kurulan iligki dort asama seklinde olmaktadir. Bunlarin birinci asamasi, is gorenlere
oryantasyon verilmesi; ikinci asamasi, is gorenlere gorev ve sorumluluklara dayali bir
oryantasyon yonetimi uygulanmasi; ligiincii asamasi, liderin, ¢alisanlarin islerine kars1
olan motivasyonlarin1 artirmaya yonelik davranislar sergilenmesi ve emretme
eyleminden uzaklagmasi; dordiincii asamasi ise, i3 goren bireylerin, tecriibelerinin
artmas1 durumunda liderin destek vermesi ve emir verici tavirlardan uzaklasmasi
seklinde ifade edilmistir. Hersey ve Blanchard o6zellikle Ggunct ve dérdinci
asamalarda, liderin emredici tavirlardan kaginmasi gerektigini ifade etmistir. (Simsek
ve Celik, 2012°den aktaran Celik, 2017).
2.5.3.5 Vroom-Yetton-Jago’nun Liderlik Yaklasim

1973 yilinda Victor Vroom ve Philip Yetton’un ¢aligmalari sonucunda ortaya
cikan yaklagima, 1980 yilinda Arthur G. Jago’nun da katilmasi ile teori son halini
almis bulunmaktadir (Begeg, 1999). Durumsallik yaklasimina en fazla katki koyan
teori olarak belirtilen Vroom-Yetton-Jago’nun Liderlik Yaklagimi, orgiit igerisinde
alinacak kararlara is gérenlerin de katilmasini; i gérenlerin katilmas1 durumunda daha
basarili kararlar alinacagi goriisiinii savunmaktadir (Adalan, 2016).

“Karar Agact Modeli” olarak da bilinen Vroom-Yetton-Jago’nun Liderlik
Yaklagimi (Adalan, 2016), yedi farkli durum ve sarta gore uygulanacak, bes farkli
liderlik tarzi oldugunu ifade etmektedir (Saraman, 2017). Bunlar;

1. Otoriter 1: Lider, elindeki bilgiler ile yetinerek ve bu bilgileri kullanarak

kararlar1 kendisi vermektedir.

2. Otoriter 2: Lider, grup veya orgut icerisinde yer alan Uyelerin bilgilerine

basvurmaktadir fakat yine de kararlar1 kendisi vermektedir.
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3. Damismalr 1: Lider, problem ile ilgili olarak grup veya oOrgiit icerisinde yer
alan iiyeler ile tek tek (bireysel olarak) goriiserek yorum ve oOnerilerini
almakta, fakat yine de kararlar1 kendisi vermektedir.

4. Damsmali 2: Lider, problem ile ilgili olarak grup veya orgiit icerisinde yer
alan tiyeler ile grup halinde (grupsal olarak) goriiserek, grup halinde yorum
ve Onerilerini almakta, fakat yine de kararlar1 kendisi vermektedir.

5. Grup 2 (Katimali): Lider, problem ile ilgili olarak astlar1 ile grup halinde
goriiserek fikir alig-verisinde bulunmakta, kararlar hep birlikte alinmakta ve
¢coziim konusunda basarilt bir anlasmaya varilmaktadir (Pasaoglu, vd.,
2013’ten aktaran Saraman, 2017).

2.5.3.6 Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu Modeli

Tannenbaum ve Schmidt, liderin benimseyecegi veya benimsemeyi diistindiigi
liderlik tarzin1 belirlemenin oncesinde, Orgiit veya grup igerisde yer alan is goren
tiyelerin Ozelliklerini dikkate almasi ve is goren tiyelerin 6zelliklerine gore herhangi
bir liderlik tarzinin benimsenmesi gerektigini savunmaktadir (Efil, 2002°den aktaran
Doganay, 2014).

Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu Modeli’nde, dogrunun bir ucunda
bulunan liderlik tarzi otokratik liderlik tarzi iken, dogrunun diger ucunda bulunan
liderlik tarzinin, demokratik liderlik tarz1 oldugu belirtilmistir. Bu modele gore liderin,
basarili bir lider olabilmesi i¢in, hangi durum ve sartlarda, hangi liderlik tarzin
benimseyecegine dnemli bir nokta olarak deginilmistir (Adalan, 2016).

2.5.4 Cagdas Yaklasimlar

Glinlimiiz sartlar1 ve kosullar1 dikkate alindiginda, gelisim ve degisim oldukga

hizl1 bir bigimde ilerlemekte oldugu i¢in, liderlik yaklasimlarinda da biiyiik bir gelisme

ve degisme kendisini ortaya c¢ikarmaktadir. Bu gelismeler ve degismeler sonucu
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liderlik kavramina kars1 olan bakis agisinda 6nemli derecede degisiklikler oldugu ve
bu degisikliklerin her gegen giin liderlik ile ilgili yeni yaklasimlar1 ortaya ¢ikardig
ifade edilmektedir.

Cagdas yaklasim ile s6z edilmek ve asil deginilmek istenenin liderlik tarzlari
oldugu ve bu liderlik tarzlarinin kendilerince bircok ozelliklere sahip olduklari

belirtilmektedir (Celik, 2017).

2.6 Liderlik Tarzlanr

Liderlerin karakteristik Ozellikleri basta olmak iizere, tavirlari, olaylara bakis
acilari, davranislari vb. gibi 6zellikleri, liderlerin takipgilerine kars1 s6z konusu liderin
tarzi olarak yansimaktadir. Liderin tarzi, liderligini yapmis oldugu orgiit veya grup i¢in
olduk¢a 6nemli bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ciinkii liderin benimsemis
oldugu tarz, Orgiit veya grup igerisinde gorev alan bireylerin motivasyonlarini
etkilemektedir. Orgiit veya grubun amaglarma basarili bir sekilde ulasabilmesi icin,
grup icerisinde gorev alan bireylerin motivasyonlarinin yiiksek olmasi1 gerekmektedir.
Grup icerisinde ¢alisan bireylerin motivasyonlarinin yiiksek olmasi olayi, liderin
sergileyecegi tarz (liderlik tarzi) ile dogrudan iligkili bir durum olarak karsimiza
¢ikmaktadir. (Canbolat, 2016).

Liderlerin benimsemis oldugu tarzlardan; a) otoktarik liderlik tarzina, b)
demokratik liderlik tarzina, c) serbest birakici liderlik tarzina, d) doniisiimcii liderlik
tarzina, e) etkilesimci liderlik tarzina literatiirde su sekilde deginilmistir.

2.6.1 Otokratik Liderlik Tarz

Otokratik liderler, guct ve yetkiyi elinde tutan liderler olarak
tanimlanmaktadirlar (Balekoglu, 1992). Otokratik liderlik tarzina gore, liderler karar
alarak, emirler vermekte; Orgiit i¢i ¢alisanlar ise liderin kararlarina saygi duyarak

emirlerini yerine getirmektedirler (Doganay, 2014). Otokratik liderlik tarzinda lider
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herseyi (amag, izleyecegi yol, gorev ve sorumluluklar vb. gibi) hi¢ kimseye
danmismadan ve fikir almadan kendince belirlemekte ve uygulamaktadir (Adalan,
2016). Karar alinma sirasinda son sozii sdyleyen otokratik liderler (Canbolat, 2016),
kararlar1 son derece hizli bir sekilde ve kimsenin fikir ve diisiincelerine 6nem
vermeden almaktadirlar ve bu durum da ¢ogu zaman yanlis kararlarin alinmasina ve
bu kararlarin olumsuz sonuglar dogurmasina neden olmaktadir (Celik, 2017).
Kararlarin hizli bir sekilde alinmasi her ne kadar olumsuz sonuglar dogursa da,
zamandan tasarruf etme acisindan olumlu bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Doganay, 2014).

Otokratik liderlik tarzinin olumlu ve olumsuz yonleri bulunmaktadir. Olumlu
yonil, Orgiit i¢i calisanlarin, liderlerin emirlerini uygulamasi durumunda lider
tarafindan Odiillendirilmesi; olumsuz yonii ise, liderlerin otokratik davranislarda
asirtya kagtigr zaman, orgiit ici calisanlar tarafindan sevilmemeye baslanmansi ve
calisanlarin islerine kars1 olan motivasyonlarinda diisiis goriilmesidir (Coban,
1999’dan aktaran Celik, 2017).

2.6.2 Demokratik Liderlik Tarz

Demokratik liderler, karar alirken orgiit i¢i ¢alisanlarin fikir ve diistincelerine
son derece onem veren ve c¢alisanlarin fikir ve diisiincelerini dikkate alarak karar veren
liderlerdir (Eren, 2010’dan aktaran Doganay, 2014). Demokratik liderlerin 6rgut ici
calisanlarin fikir ve diisiincelerine saygi géstermesi durumu, ¢aliganlarin ise karsi olan
motivasyonlarinin yiikselmesinde ve calisanlarin ise karst aktif bir katilim
gostermelerinde olumlu bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Adiyaman, 2015).
Demokratik liderlik tarzini benimsemis liderler, plan, program, izlenecek yol vb. gibi

durumlarin belirlenmesinde, ¢alisanlarin fikir ve disilincelerini dikkate alarak,
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liderligini yapmis oldugu orgiitii veya grubu en iyi sekilde yonetme eylemi igerisinde
bulunmaktadirlar (Yenigeri ve Seckin, 2011)

Doganay (2014) yapmis oldugu ¢alismada, demokratik liderlik tarzinin olumlu
ve olumsuz yonlerine deginmistir. Calisanlarin karar alma siirecine katilmalar1 durumu
calisanlarin, organizasyonun bir pargasi olarak hissettirmelerinden dolayi, islerine
karst inanilmaz bir baghlik gostermeleri ve islerine karst olan motivasyonun
yiikselmesi demokratik liderlik tarzinin olumlu y6nii olarak belirtiliken; ¢alisanlarin
karar verme siirecine katilmalari, fikir ve diisiincelerini beyan etmeleri zaman
acisindan olduk¢a biiyiikk sikinti yaratmaktadir. Bu durum da demokratik liderlik
tarzinin olumsuz yonii olarak ele alinmistir.

2.6.3 Serbest Birakic1 Liderlik Tarzi

Serbest birakici liderlik tarzini benimseyen liderler, her tiirlii sorumluluktan
kaginan ve sorumluluk istlenmek istemeyen liderler olarak tanimlanmaktadir (Celik,
2017). Orgiit veya grup igerisindeki kararlarin is gorenler tarafindan alindig, planlarin
is gorenler tarafindan yapildig: ve liderin is gorenlerin karar ve planlarina karigmadigi
bu liderlik tarzinda (Celik, 2017) liderin tek gorevi, is goren veya astlara malzeme
veya kaynak tedarik etmek (Doganay, 2014); kisacas1 lider is gorenlerine gereken
maddi giicii (para) ve gerekli ekipmani temin etmektedir (Eren, 1991), ve temin etmis
oldugu malzeme ve kaynaklar konusunda ¢ikabilecek herhangi bir problemi ortadan
kaldirmaktir (Doganay, 2014).

Gorevini laiki ile yerine getirmeyen ve gorevinde son derece pasif olan
yoneticilerin benimsemis oldugu serbest birakici liderlik tarzinin (Canbolat, 2016),
baz1 olumsuz yonleri karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlar;

e Orglt veya grup igerisinde ¢alisanlar, istedikleri zaman, istedikleri yerde,

istedikleri gibi davranis sergilemektedirler (Celik, 2017).
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e Bazi calisanlar, grup veya Orgiitii parcalama ve bdlme girisimi igerisine
girmektedirler (Celik, 2017).

e Bazi ¢alisanlar, 6rgiit veya grup i¢in saglanmis olan kaynaklar1 kendi ¢ikarlari
dogrultusunda kullanabilmektedirler (Dincer ve Fidan, 1996).

Literatiirde, serbest birakici liderlik tarzi i¢in deginilmis olan bu olumsuz yonler
ve sakincali davranislar yaninda; bu liderlik tarzinin olumlu ve avantajli yonleri de
karsimiza ¢ikmaktaktadir (Ekici, 2006).

Serbest birakici liderlik tarzinda genel olarak liderlerin pasif olusu 6n planda
tutulurken, ¢ogu zaman durum bu sekilde olmayarak; lider ¢alisanlarin1 ve astlarinm
gelistirebilmek i¢in, onlar1 bulunduklar seviyeden daha iist seviyelere ulagtirmak igin,
calisanlarin diistinme becerilerini ve yaraticiliklarini gelistirebilmek i¢in, ¢alisanlarin
problem ¢6zme becerilerini artirmak icin (Fiedler, 1967; Blake ve Movton, 1964),
pasif gorinerek ama tiim sorumlulugu kendisi alarak, gorev ve yetkileri is goren astlara
yiiklemektedir (Ekici, 2006’dan aktaran Canbolat, 2016).

2.6.4 Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik Tarzi

Gary Yukl’a dontistimcii liderligi, grubun hedeflerine baglilik olusturma ve bu
hedeflere ulasmada grup i¢i is gorenlerin motivasyonlarint artirma siireci olarak
tanmimlarken (Ozalp ve Ocal, 2000°den aktaran Celik, 2017), David Hughes (1990)
doniistimcii liderligi, gelecege dair planlar yapma, yapilan bu planlara dogrultusunda
Orgut veya grubu eyleme gecirme ve Orgilit veya grubu, giiniimiiz kosullarinda
meydana ¢ikmis yeni egilimlere gore diizene sokma siirecidir (Celik, 2017).

Bass 1985 tarafinan yayginlastirilan doniisiimcii liderlik tarzi, 6rglt icerisinde
misyon ve vizyon kavramlarina yer veren ve ¢alisanlarin ilgi ve isteklerine tam
tesekkiillii bir sekilde yanit veren bir liderlik tarzi olarak tanilanmistir (Bass, 1990).

Bernard M. Bass (1990) yapmis oldugu bazi klinik deney ve 6rnek olay bulguna gore,
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dontistimcii (transformasyonel) liderlik tarzini tim diger liderlik tarzlarindan ayiran
baz1 Ozelliklere literatiirde deginmistir (Celik, 2017). Bu o6zellikler, karizma, ilham,
kisisel diistince ve tesviktir ((Bass, 1985 aktaran Tas, Celik ve Tomul, 2007).

a) Karizma: Bass (1985), karizma terimini vizyon sahibi ve modern lider olarak
tanimlarken, (Ozalp ve Ocal 2000°den aktaran Celik, 2017) ise karizmayt;
dontistimcii liderin is gorenleri tarafindan soziiniin arkasinda duran bir lider
olarak gortlmesi ve liderin izinden gidildigi zaman buna degecek sonuglar
ortaya c¢ikmasi; donilisimcii liderlerin  karizma Ozellikleri olarak
tanimlanmustir.

b) /lham: Bass (1985) ilham terimini, degisen hedeferi ve misyonu izlemek icin
caligsanlara yetki verme olarak tanimlarken, Doganay (2014) ilham terimini,
liderlerin oOrgiit veya grup i¢i calisanlarina ilham kaynagi olmalar ve
calisanlarin kapasite agisindan bulunduklari noktadan daha iist noktalara
cikmalarina yardimei olmalari sekliyle ifade etmistir.

C) Kisisel Diistince: Bass (1985) kisisel diisiinceyi, ¢alisanlarin ihtiyaglarini
tanimlama olarak ve bu ihtiyaglar dogrultusunda bireylerin kisisel
ozelliklerini goz oniinde bulundurarak calismalarina devam etmesi durumu
seklinde tanimlamustir (Tas, Celik ve Tomul, 2007).

d) Tesvik: Bass (1985) tesvik etmeyi, liderin galisanlar1 daha 6nceden tesvik
ettigi diistince ve fikirleri yeniden diistinmeleri i¢in cesaretlendirme olarak
tanimlamistir.

Doniisiimcti liderlik tarzin1 benimsemis liderlerin, bu liderlik tarzi ile basariya

ulasabilmeleri, liderlerin is gorenleri vizyon sahibi kisiler haline getirmeleri, is
gorenlere ilham vermeleri ve is gorenleri organizasyonun inanci ile agilamalar ile

dogrudan baglantilidir (Eren, 2010’dan aktaran Doganay, 2014).
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Dontisiimeti liderlik tarzina gore lider, orgiit ve grup ici ¢alisanlarda ise karsi
motivasyon olusturan ve ¢alisanlarin is doyum seviyesini en {ist diizeye ¢ikaran kisidir
(Hickman ve Bass, 1997°den aktaran Canbolat, 2016).

2.6.5 Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik Tarz

Ilk kez 1978 yilinda Burn tarafindan kullanilan etkilesimci (transaksiyonel)
liderlik tarzi (Canbolat, 2016), orgiit veya grupta bulunan is gorenlerin, gorev ve
sorumluluklarini basarili bir sekilde yerine getirmeleri durumunda lider tarafindan
odiillendirilmelerini, is gorenlerin gérev ve sorumluluklarini yerine getirmemeleri
durumunda ise lider tarafindan cezalandirilmalarini1 savunan bir liderlik tarzi olarak
tanimlanmistir (Serinkan, 2002).

Orgiit ve grup igerisindeki yasal giiglerini genel olarak galisanlar iizerinde 6diil-
ceza seklinde kullanan etkilesimci liderlik tarzini benimsemis liderler (Celik, 2017),
¢ogu zaman is gorenlerin motivasyon seviyesini yiikseltecek davraniglar sergileyerek,
is gorenlerini etkileme ¢abasi ve gayreti igerisine girmektedirler (Uygug, Duygulu ve
Ciraklar, 2000).

Lider ile is gorenleri arasinda, bazi sartlamalara bagli kalinarak uygulanan bu
liderlik tarzinda (Ceylan, Keskin ve Eren, 2005), neredeyse en biiyiikk sartlama,
liderlerin istediklerinin olmasi durumunda is gorenlerin ddiillendirilmesidir. Bu
odiillendirme isleminin gergeklesecegi, liderin is gorenlerine gorev ve sorumluluk
verdigi an acik ve net bir sekilde belirtilmektedir. (Arslan, 2013’ten aktaran Adalan,
2016). Lider ve is goreni arasinda iki kisilik sartli bir doniisiim olan etkilesimci liderlik
tarzi, genellikle olumlu sonuglar doguran bir liderlik tarzi olarak belirtilmistir. Bunun
en biiyiik nedeni ise, is goreninin, liderin yiiklemis oldugu gérev ve sorumluluklar
yerine getirmesi durumunda hediye (6diil) alacak olmasindan dolay1 gérevini severek

ve tam bir sekilde yapmaya calisacagi ger¢egidir. Bu baglamda is gorenin isini tam ve
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basarili bir sekilde yapmasi 6rgiit veya grubunda basar1 seviyesini artirmakta ve lider

i¢in olumlu sonuglar dogurmaktadir (Canbolat, 2016).

2.7 Is Doyumu Tanmimi, Onemi, Teorileri ve Is Doyumunu Etkileyen

Faktorler

2.7.1 Is Doyumu Tanimi

Literatiirde mesleki doyum olarak da adlandirilan is doyumu, Latince bir kelime
olan “satis” kelimesinden tiiretilerek ortaya ¢ikmistir (Glindiiz, 2016).

Literatiir incelendigi zaman, is doyumu veya mesleki doyum kavramlart ile ilgili
yapilan ilk aragtirmalar ve caligmalar 1920 yilinda baslamis fakat konunun 6nemi 1940
yilinda artmaya baslamistir (Eginli, 2010). Eginli (2010)’nin bilgilerine ek olarak
Aksoy (2018) ve Giindiiz (2016) is doyumu ile ilgili ¢alismalarin, Birinci Dinya
Savasi sonlarinda F. Taylor tarafindan baslatildigini ifade etmistir.

Ote yandan is doyumu ile ilgili ¢calismalarin 1930 yilinda basladigia deginen
Arslan (2015), is doyumu ile yapilan ilk ¢aligmanin 1930 yilinda Elton Mayo’nun,
Howthorne ¢alismasi oldugunu ifade etmistir (Arslan, 2015). Elton Mayo’nun yapmis
oldugu Howthorne c¢aligmasi sonucunda insan faktoriinlin orgiit ve kurumlar igin
vazgecilmez bir unsur oldugu ve insanlarin bir robot olarak goriilmemesi gerektigi
ortaya ¢ikmistir (Arslan, 2015).

Is doyumu tanimina deginmeden &nce doyum terimine deginecek olursak;
doyum bireylerin istek ve ihtiyaglarmin giderilmesi, diger bir degisle bireylerin
kendilerince belirlemis olduklart Kriterler ile yasamlarinin timdnd olumlu (pozitif)
yonde degerlendirmesi sekli ile ifade edilebilir (Diener, Emmons, Larsen, ve Griffin,
1985°ten aktaran Recepoglu ve Ulker Tiimlii, 2016). Bu baglamda doyum, insanlar
tarafindan hissedilen ve insanlarin i¢lerindeki huzuru anlatmaya calisan bir kavram

olarak tanimlanmaktadir (Giindiiz, 2016).
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Is doyumunu, is goren bireylerin yapmus olduklari isten aldiklari mutluluk
duygusu seklinde tanimlamistir (Aksoy, 2018).

Bircok arastirmaci tarafindan farkli sekillerde tanimlanan is doyumu kavramu,
basitlestirilmis sekli ile “is goren bireylerin, islerini sevme diizeyi” olarak
tamimlanmaktadir (Y1lmaz ve Ceylan, 2011).

Eren (1989)’in yapmis oldugu tanima gore is doyumu, is gérenlerin, mesguliyet
gosterdikleri islerine karst duyduklar1 hosnutluk duygusu olarak tanimlamaktadir
(Tan, 2003).

Is doyumu, bireyin ¢alismakta oldugu isine kars1 duydugu ve bireyin biinyesinde
barindirdig1 olumlu duygular biitiiniidiir (Rengber, 2012).

Lawler ise i3 doyumunun tanimini, kisinin is hayatin1 degerlendirmesi
neticesinde, ulasmis oldugu mutluluk duygusu seklinde yapmustir (Basaran, 1992’den
aktaran Tan, 2003).

Bir ¢ok yazara gore kisaca tanimlanmis olan is doyumu kavrami; Locke (1976)’a
gore, bireyin yapmis oldugu isin taktir almasi sonucu, kiside olusan haz duygusu;
Erdogan (1999)’a gore, kisilerin mesleklerine karsi gostermis olduklari olumlu
(pozitif) ve olumsuz (negatif) tutumlar bitini; Greenberg ve Baron (2000)’a gore, is
goren bireylerin mesleklerine karg1 gdstermis oldulart tutumlar; Weis (2002)’e gore,
calisan bireylerin islerine karsi gostermis olduklar1 duygusal tepkiler; Mrayyan
(2005)’a gore ise, is goren bireylerin mesguliyet icerisinde olduklar isten aldiklar
mutluluk seklinde tanimlanmistir (Karagoz, Kingir, Yildiz, 2010°dan aktaran Aksoy,
2018).

Davis, i doyumunu, calismakta olan bireylerin mesleklerinden duymus oldugu
hosnutluk ya da hosnutsuzluk seklinde tanimlamistir (Comezoglu, 2007°den aktaran

Durukan, 2017)
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Schultz ve Schultz (1990) is doyumunu, is goren kisilerin mesleklerine karsi
olusturdugu tutumlar ve duygular biitiinii seklinde tanimlamistir (Recepoglu ve Ulker
Tumli, 2016).

Cetinkanat (2000) is doyumunu, goren kisilerin islerine (mesleklerine) karsi
gosterdikleri duygusal tepki olarak tamimlarken (Yimaz ve Ceylan, 2011),
Tengilimoglu (2005) is doyumunu, is géren bireylerin meslek ortamindaki beklentileri
ile algilayabildikleri arasindaki fark olarak tanimlamustir.

Alan yazina bakildigi zaman mesleki doyum olarak da adlandirilan is
doyumunun birgok tanimina ulagilmaktadir. Eginli (2010), yapilan birgok tanimi goz
oniinde bulundurarak genel bir tanim ortaya koymus ve is doyumunu, kisinin mesgul
oldugu isten aldig1 mutluluk ve haz duygusu olarak tanimlamustir.

2.7.2 Is Doyumunun Onemi

Is doyumu, is goren bireylerin meslekleri ile ilgili olarak hissettikleri ve
diisindiikleri; diger bir deyisle is gorenlerin islerini itici (sikici) ve ¢ekici (anlamli)
bulmalar1 agisindan is yeri ve is goren bireylerin kendileri i¢in oldukga fazla 6nem arz
etmektedir. Is gérenlerin is doyum seviyeleri, isletmelerde yoneticilik rolii {istlenen
liderler i¢in de olduk¢a fazla 6nem tasimaktadir. Ciinkii isletmelerin (Grgiitlerin)
verimliligi ve lider veya Orglit tarafindan 6nceden belirlenmis olan hedeflere basarili
bir sekilde ulagabilmesi i¢in is gorenlerin is doyum (mesleki doyum) seviyelerinin
oldukca yiiksek bir derecede olmasi gerekmektedir. Bu durum da calisan is
doyumlarimin lider i¢in oldukga biiyiik 6nem tasidigini ifade etmektedir (Tan, 2003).

Yapilan arastirmalar sonucunda, is doyumu yiiksek seviyede olan bireylerin
yasam doyum seviyelerinin de ylksek oldugu ve tiim bunlara bagli olarak normal
yasaminda olumlu (pozitif) davranislar sergiledigi saptanmistir. Buna karsin is doyum

seviyeleri diislik olan bireylerin ise, yasam doyumu seviyelerininde diisiik oldugu ve
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normal yasaminda olumsuz (negatif) davranislar sergiledigi ifade edilmistir (Aksoy,
2018).

Tan (2003) ve Aksoy (2018)’un aktardiklarindan da anlasilacagi iizere is
doyumu, hem bireylerin kendileri icin (is/meslek yasantisi yani sira, normal yasam
standartlar1 da buna dahil), hem ¢alistiklar1 isletmeler i¢in, hem de isletme yoneticileri
i¢cin oldukca biiyiik 6nem tagimaktadir.

2.7.3 Is Doyumu ile Tlgili Bashca Teoriler
2.7.3.1 Kapsam Teorileri

Tutlincl ve Kiiglikusta (2008)’ye gore kapsam teorileri, bireylerin iginde mevcut
olan ve bireyleri davranisa yonelten etmenleri algilamaya 6nem vermektedir. Kapsam
teorilerinin temel diisiincesi, bireyleri harekete geciren etmenleri anlamasi ve bu
etmenler ile bireyleri grubun amaglar1 dogrultusunda harekete gecirmektedir.

Yapilan bircok ¢alisma ile ortaya ¢ikan teori veya teoriler, mesleki doyum
acisindan tek baslarina yetersiz kalmiglardir. Bu baglamda bir ¢ok teori ortaya
cikmustir. Bu teorilerin en yaygin olanlari, Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi,
Herzberg’in Cift Faktdrler Teorisi ve McClelland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi seklinde
ifade edilmistir (Kiigiik, 2014).
2.7.3.1.1 Maslow’un ihtiya¢lar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi, kisilerin ihtiyaglarini bes farkl
kategori olarak en temel dizeyden en iist diizeye dogru hiyerarsik bir sekilde
siralamustir (Kiiciik, 2014).

1. Kisinin fizyolojik ihtiyaglart (kisinin beslenme, uyuku vb. temel yasam

ihtiyaclar),

2. Kisinin giivenligi ile ilgili ihtiyaglar1 (kisinin her tiirli tehlikeden korunma

ithtiyact),
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3. Kisinin sosyal yasamu ile ilgili ihtiyag¢lar1 (kisinin toplumsal agidan kabul

goralmesi, sevilmesi vb. gibi sosyal yasam ihtiyaglari),

4. Kisinin saygi gérmesi ile ilgili ihtiyaglar (kisinin saygi gérme, itibar kazanma

ve taninma gibi ihtiyaglari),

5. Kisinin kendisini gerceklestirmesi ile ilgili ihtiyaglar (kisinin gelismesi veya

kendini gelistirmesi ile ilgili ihtiyaglar) (Erdem, 2008’den aktaran Arslan,
2015; Giinduz, 2016).

Liderlik rolii iistlenen yoneticilerin, yukarida belirtilen ihtiyaclar1 dikkate almasi
sonucunda, 6rgit ve kurum icerisinde gorev yapan calisanlarin is doyum seviyesinin
artmasina neden olacagini belirten Arslan (2015), Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinin
liderler tarafindan dikkate alinmasinin, orgiitsel verimliligi de artiracagina ayrica
deginmistir.
2.7.3.1.2 Herzberg’in Cift Faktorler Teorisi

Hezberg’in 200 tane miihendis ve muhasebeci ile yapmis oldugu caligma
sonrasinda gelisen Herzberg’in Cift Faktorler Teorisi (Kocgel, 1995), Herzberg
tarafindan iki grupta incelenmistir (Glnduz, 2016). Kiigiik (2014) bu gruplari, kisiyi
motive edici faktorler ve hijyen faktorleri olarak ifade etmektedir.

1. Motive Edici Faktorler: Isin icerik kismi ile yogun bir sekilde
ilgilenmekte olan bu faktorler, motivasyon artirict ve kisiyi giidiileyici
tavirlar sergilemektedir.

2. Hijyen Faktorleri: Isin ¢evre kosullart ile yogun bir sekilde ilgilenmekte
olan bu faktorler, sadece kisilerin is doyumsuzluguna engel olmaktadir

(Simsek, Akgemci, Celik, 2007°den aktaran Kiigiik, 2014).
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2.7.3.1.3 McClelland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi

McClelland bu teoride, insanlarin ihtiyaglarini dogustan degil de sonradan
ogrenme yolu ile kazanilabilecegini ifade etmektedir (TUtlncil ve Kiglkusta 2008’ den
aktaran Kigiik, 2014). McClelland’in Basarma Ihtiyac1 Teorisi’ne gdre bireylerin
ihtiyaclari, ti¢ farkli grup olarak belirlenmistir. Bunlar a) iliski kurma, b) giic kazanma
ve ¢) basarma ihtiyaglar1 olarak ifade edilmektedir (Tiirk, 2007’den aktaran Giindiiz,
2016).
2.7.3.2 Sureg Teorileri

Bireylerin gereksinimlerinin giderilmesinde kullanilmakta olan dis etmenler
lizerine yogunlasan siire¢ teorileri, siradan bir davranmis sergileyen kisilerin, ayni
davranis1 tekrarlamasi ya da tekrarlamamasi konusuna deginen bir yapiya sahip
teoriler olarak ifade edilmektedirler. Siireg teorilerilerinin baslicalari, Adams’in Esitlik
Teorisi, Locke’un Amag Teorisi ve Lawler ve Porter’in Beklenti Teorisi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Kuglk, 2014).
2.7.3.2.1 Adams’in Esitlik Teorisi

J. Stacy Adams tarafindan gelistirildigi bilinen “Esitlik Teorisi”nin temelinde
(Sengtil, 2008), is goéren bireylerin, yapmis veya yapmakta olduklari isin karsilig
olarak, tiim calisanlarin esgit davranig (muamele) gormesi ve tiim ¢alisanlara esit deger
verilmesi durumu yer almaktadir (Kiigiik, 2014).

Adams’mn Esitlik Teorisi’ne gore, calisan bireylerin gostermis olduklar1 emek
karsisinda diger calisanlar ile ayni 6diilii almas1 durumunun ¢alisanlarin is doyumunda
artis gosterecegi; calisan bireylerin gostermis olduklari emek karsisinda diger
calisanlar ile farkli 6diil almas1 durumu ya da bazi ¢alisanlarin ayni is sonucunda 6diil
almasi, bu durum karsisinda bazi ¢alisanlarin da hig¢ 6diil almamasi durumu, ¢alisanlari

is doyumsuluguna itecek baslica faktor olarak goriilmektedir (Sengiil, 2008).
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2.7.3.2.2 Locke’un Amac Teorisi

Locke’un Amag Teorisi, is goren bireylerin, mesguliyet gostermis olduklar
islerinde kendilerine gore hedef ve amacg belirlemis olmalari; bu hedef ve amaca
ulagmalar1 durumunda mutlu olmalar1 seklinde bir yapiya sahiptir (Giindiiz, 2016).

Locke’un Amag Teorisinde, amaglar bazi 6zelliklere gore belirlenmektedir. Bu
ozellikler;

1. Amaclarin agik ve net olmasi,

2. Amacin yogunluk derecesi,

3. Amacin giicliikk diizeyi seklinde ifade edilmistir (Can, Akgiin, Kavuncubasi,

2001°den aktaran Giindiiz, 2016).
2.7.3.2.3 Lawler ve Porter’in Beklenti Teorisi

Lawler ve Porter’in Sonugsal Sartlandirma Teorisi olarak da adlandirilan Lawler
ve Porter’in Beklenti Teorisi (Kiigiik, 2014), bireylerin yapmis olduklar is sirasinda
gostermis olduklar1 performansa gore oOdiillendirilmelerini temel alan bir yapiya
sahiptir (Glndiz, 2016).

Teoriye gore is goren bireyler kendi is performanslarmi isin sonucuna gore
ayarlamaktadirlar. Eger is bitiminde 6diil alma durumu mevcut ise, is sirasinda daha
fazla emek harcama gibi durumlar s6z konusudur fakat ig bitiminde 6diil vb. tarzda
sartlamalar mevcut degil ise, is sirasinda harcanacak emek de azalmaktadir. Is géren
bireylerin, islerine kars1 emek gostermeleri karsisinda 6diil almalari durumu, is doyum

seviyelerini de olumlu yonde etkilemektedir (Kigiik, 2014).
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2.7.4 Is Doyumunu Etkileyen Faktorler
2.7.4.1 Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler, bireyin isi konusunda tatmin olmasini saglayan faktorlerdir.
Bu faktorler, a) yas, b) cinsiyet, c¢) egitim diizeyi ve d) hizmet yil1 olarak ifade
edilmektedir (Ginduz, 2016).

a) Yas: Is doyumunu etkileyen en dnemli bireysel faktdr olan yas kavramina
deginildigi zaman (Kicuk, 2014), yasin ilerlemesi ile is doyum seviyesinin
artmas1 durumu yapilan ¢aligmalarda saptanmistir (Sencan, 2011°den aktaran
Giindiiz, 2016). Ise yeni baslayan geng kitle igerisinde yer alan bireylerde is
doyum seviyesi yliksek, orta yaslara gelindigi zaman is doyum seviyesi
diisiik, ileri ki yaslarda ise, bireylerin tecriibelerine glivenmeleri ve isletme
icerisinde kidemenmeleri nedeni ile is doyum seviyelerinde tekrardan
yiikselme goriildiigii ifade edilmektedir (Gilindiiz, 2016).

b) Cinsiyet: Yapilan bir ¢ok arastirma ve ¢alismada, cinsiyet faktoriiniin is
doyumunu ¢ok fazla etkilemedigine deginilmektedir (Arslan, 2015). Yani
kadin ve erkek kavramlarinin is doyumu tizerine yasadiklari ¢ok bir farkliligin
olmadig: ifade edilmektedir (Kiiciik, 2014). Carik¢1r ve Oskay (2004)’1n
yapmis oldugu ¢aligsmada, is doyumu hususunda kadin ve erkegin kiiciik bir
farkliligina deginilmis ve bunun sonucunda kadinlarin is doyumunda basariya
giden stiregler ile ilgilendigini, buna karsin erkeklerin ise is doyumu sonuglari
ile 1lgilendigi tespit edilmistir.

C) Egitim Diizeyi: Yapilan arastirma ve ¢alismalar sonucunda, egitim diizeyi
diisiik kisilerin is doyum seviyeleri de diisiik olarak goriiliirken, egitim diizeyi
yiiksek kisilerin i doyum seviyelerinin  yliksek olarak goriildigi

saptanmigtir (Eginli, 2009). Asik (2010) egitim seviyesi ylksek bireylerin
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isletme yerlerinde, egitim seviyesine uygun olmayan bir pozisyonda gérev
almasi durumunun, bireyin is doyum seviyesini diisiirmekte oldugunu ifade
etmistir (Kiiclik, 2014).

d) Hizmet Yili: Bireylerin hizmet vermis olduklar1 isletmede, gorev yaptiklari
hizmet yili is doyumunu dogrudan etkileyen bir etmen olarak karsimiza
cikmaktadir. Yapilan arastirmalar sonucunda, meslege yeni giris yapan
bireylere goére uzun yillar meslekte gorev yapan bireylerin is doyum
diizeylerinin daha yiiksek bir seviyede oldugu saptanmistir (Eginli, 2009).

2.7.4.2 Orgtsel Faktorler

Is doyumuna (mesleki doyuma) dogrudan etki eden diger faktorler ise drgiitsel

faktorlerdir. Orgutsel faktorler, a) ticret, b) isin kendi niteligi, ¢) yiikselme olanaklari,
d) calisma arkadaslari, €) ¢alisma kosullari, f) yonetim ve denetim bicimi olarak ifade
edilmektedir (Kiguk, 2014; Gunduz, 2016).

a) Ucret: Giiniimiize kadar yapilan bir ¢cok calismada iicretin is doyumunu
dogrudan etkiledigi saptanmistir (Arslan, 2015). Calisan bireylerin yaptiklar
is karsiliginda almis olduklar {icret (para) calisanlarin istek ve ihtiyaglarini
karsilamakta ise, calisanlarin is doyum seviyeleri artmaktadir. Calisan
bireylerin sarf etmis olduklar1 emek ve yapmis olduklar is karsilifinda
bekledigi ticreti almamasi durumu veya Ucretin orgit icerisinde adil olarak
verilmemesi durumu calisanlar1 i3 doyumsuzluguna dogru yoneltmektedir
(Kicuk, 2014).

b) Isin Kendi Niteligi: Yapilan arastirmalara gore, orgiit icerisinde calisan
bireyler icin, meskuliyet gortermis olduklar1 is ile ¢alisanlarin bilgi ve
yetenekleri arasinda uyum olmasi durumunun is doyumunu yiikselttigi ifade

edilmektedir. Kisacasi, is goren bireylerin yaptiklar1 isten zevk almasi,
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yaptiklar1 is ile yeteneklerinin ve bilgilerinin uyum igerisinde olmasi is

doyum seviyesini artirmaktadir (Giindiiz, 2016).

C) Yiikselme Olanaklari: Yapilan bir ¢cok ¢alismada, is goren bireyler i¢in orgiit

igerisirinde yiikselme durumunun, bireylerin islerine daha ¢ok baglanmalarini
ve iglerini daha ¢ok severek yapmalarini beraberinde getirmekte oldugu;
dolayisiyla bireylerin is doyum seviyelerinde artis gostermis oldugu tespit

edilmistir (Giindiiz, 2016).

d) Calisma Arkadaslari: Orgiit icerisinde gdrev alan calisanlarin bir birleri ile

aralarinda olan iliskinin olumlu (pozitif) yonde olmasi, hem 0Orgiit acisindan
olumlu hem de bireylerin is doyumlar1 acisindan olumlu bir durum olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Yapilan aragtirmalar sonucunda, calisan bireylerin,
giiniin biiylikk bir zaman dilimi gecirmis olduklar1 is arkadaslar ile
aralarindaki iliskiyi olumlu tutmalari durumu, is doyum seviyelerini

artirmaktadir (Kiigiik, 2014; Giindiiz, 2016).

e) Calisma Kogsullari: Yapilan galismalarda, is yerlerinin fiziksel ortaminin

f)

caligsanlarin i3 doyumunu dogrudan etkiledigi ifade edilmektedir (Sengiil,
2008). Is yerleri icerisinde yer alan calisma ortamlarinda ses, 1s1,
havalandirma, 151k, vs.; tim bunlarin yaninda is yeri mesai saatleri, i yeri
yemek aralar1 veya dinlenme molalari, is yerinin bulundugu yer (konumu), is
yerinin giivenligi ve is yerinin hijyen durumu (temizligi) ¢alisma kosullar
olarak ifade edilmektedir (Arslan, 2015). Calisma kosullarinin iyi ve kaliteli
olmasit durumu, calisan bireylerin is doyum seviyelerini olumlu yonde
etkilemektedir (Kugik, 2014).

Yonetim - Denetim Bicimi: Yoénetim ve Denetim Bigimi ¢alisanlarin is

doyumlarin1 dogrudan etkileyen bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

52



Orgiit igerisinde calisan bireylerin fikirlerine énem veren, yeteneklerini
onemseyen, becerilerini gelistirmesini saglayan; bireylere deger veren ve
saygl gosteren yonetim altinda calisan bireylerin is doyum seviyelerinin
oldukca yiiksek bir diizeyde oldugu belirtilmektedir (Kiigiik, 2014; Giindiiz,

2016).

2.8 Liderlik Tarz1 ve Is Doyumu iliskisi

Literatiir incelendigi zaman liderlik ve is doyumu arasindaki iligki iizerinde
durulmus bazi ¢alismalar karsimiza ¢ikmaktadir.

Webb (2009), okul yoneticilerinin liderlik davranislarinin, calisanlarin is
doyumlarini ne derecede etkiledigini belirlemek amaciyla Kuzey Amerika’ da bulunan
Hristiyan kolejlerinde yapmis oldugu ¢alisma sonucunda, okul yoneticilerinin liderlik
davraniglari ile 6gretmenlerin is doyumlar1 arasinda pozitif (olumlu) yonde, giiglii bir
iliski oldugunu ifade etmistir (Erkan, 2009°dan aktaran Agirdas, 2014).

Yilmaz ve Ceylan (2011), ilkogretim okul miidiirlerinin liderlik davranig
diizeylerinin, 6gretmenlerin is doyum seviyelerini ne derecede etkiledigini belirlemek
amaciyla Tiirkiye Cumbhuriyeti ili olan Samsun il merkezi igerisinde yer alan
ilkogretim okularinda yapmis oldugu c¢alisma sonucunda, okul miidirlerinin
sergilemis olduklari liderlik tarzi davranislarin, 6gretmenlerin is doyumlarina herhangi
bir etkisinin olmadigin ifade etmistir.

Karadag, Basaran ve Korkmaz (2009), ilkogretim okullarinda gérev yapan
ogretmenlerin algilamig olduklar1 liderlik tarzi davraniglar ile i3 doyum seviyeleri
arasindaki iligkisi incelenmis ve 6gretmen is doyum seviyeleri ile okul miidiirlerinin
hizmet yillar1 (mesleki kidem), cinsiyetleri ve almis olduklari egitim gibi degiskenler

arasinda anlamli bir iligki tesbit edilmistir (Yi1lmaz ve Ceylan 2011).
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Canbolat (2016)’in Tiirkiye Cumbhuriyeti Corum ili’nde yapmis oldugu,
“Yoneticilerin Liderlik Tarzlarina Iliskin Calisan Algilar” calismasinda, ankete
katilim gosteren calisanlarin otokratik liderlik tarzini algiladiklar1 sonucuna ulagilmas,
caligmaya katilim gosteren bireylerin yaslar1 ve algilamis olduklar liderlik tarzlari

arasinda ise, anlamli bir farklilik olmadig1 sonucuna ulagsmistir (Canbolat, 2016).
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BOlUm 3

YONTEM

Yontem boliimiiniin amaci, yapilan bu ¢alisma sirasinda kullanilan yontem ve
teknikleri tanimlamak, caligmada kullanilan veri toplama araglarinin gelistirilmesi
sirasinda yapilan gegerlilik-glvenirlik hesaplamalarini belirtmek ve veri toplama

araglari ile ulasilan verilerin toplanma ve analiz siirecini anlatmaktir.
3.1 Arastirma Modeli

Bu arastirmada nicel arastirma yontemleri kullanilmistir. Arastirma
Ogretmenlerin okul miidiirlerinin, liderlik tarzi1 davraniglarinin ne oldugunu belirlemek
ve bu liderlik tarzlar ile 6gretmenlerin is doyumlari arasindaki iligskinin saptanmasi
amactyla yapilan tanimlayici bir aragtirma olup, tarama modeli kullanilarak

yapilmistir.
3.2 Evren ve Orneklem

Arastirma evrenini KKTC Milli Egitim ve Kiiltiir Bakanlig1 Genel Ortadgretim
Dairesi Miudiirliigii’ne ve Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti Milli Egitim ve Kiiltiir
Bakanligi Mesleki Teknik Ogretim Dairesi Miidiirliigii ne bagl okullarda gérev yapan
2.227 dgretmen olusturmaktadir (Kibris Tiirk Orta Egitim Ogretmenler Sendikast
[KTOEOS], 2015-2016). Arastirmanin evrenini olusturan, KKTC Milli Egitim ve
Kiltiir Bakanligir Genel Ortadgretim Dairesi Miidiirliigii'ne ve Kuzey Kibris Tiirk
Cumhuriyeti Milli Egitim ve Kiiltiir Bakanligi Mesleki Teknik Ogretim Dairesi

Miidiirliigii’'ne baglh okullarinda goérev yapan 2.227 6gretmen Sayisinin giincel
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bilgilerin KKTC Milli Egitim Ve Kiiltiir Bakanligi’ndan elde edilememesinden dolayz,
KTOEOS ndan giincel bilgilere ulasilmistir.

Aragtirmanin c¢aligma evrenini ise, KKTC Milli Egitim ve Kiiltiir Bakanligi
Genel Ortadgretim Dairesi Miidiirliigii’ne ve Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti Milli
Egitim ve Kiiltiir Bakanligi Mesleki Teknik Ogretim Dairesi Miidiirliigii’ne bagl,
Gazimagusa ortadgretim okullarinda gérev yapan 400 6gretmen olusturmaktadir.

Gazimagusa ortadgretim okullarinin 6rneklem grubu olarak belirlenmesinin
baslica nedeni, okullara ve arastirmaya katilan 6gretmenlere zaman, maliyet ve kontrol
bakimindan daha kolay ulagilmasidir.

Gazimagusa ortadgretim okullarinda goérev yapan 400 6gretmenin %30’una
denk gelen 120 6gretmene ulasilmasi hedeflenmis fakat 120 6gretmenin tamamina
ulagilmas1 zaman, maliyet ve kontrol bakimindan miimkiin olmadigindan dolay1
ornekleme yontemine gidilmis ve basit seckisiz 6rnekleme yontemiyle rastgele secilen
76 6gretmen arastirmanin 6rneklemini olusturmustur (Blyukozturk, 2012).

Basit seckisiz 6rnekleme yontemi (Simple Random Sampling); olusturulan
evren listesinden drnekleme birimlerinin seckisiz olarak cekilmesidir (Blyikoztirk,
2012).

KKTC Gazimagusa ilgesinde bulunan ortadgretim okullarinda yapilan bu
calismada, her okuldan en az iigte bir oraninda gorev yapan Ogretmene rastgele

orneklem yontemi ile veri toplama araglar1 (6lgekler-anketler) dagitilmistir.

56



Tablo 2. Veri toplama stirecindeki okul, 6gretmen sayisi, dagitilan ve toplanan 6l¢ek
say1s1 ve yiizdelikleri

Okul Ogretmen Dagitilan Toplanan Katihm
Sayisi Olcek Sayis1  Olcek Sayisi %
Gazimagusa 80 35 17 % 48,57
Turk Maarif
Koleji
Namik Kemal 75 30 10 % 33,33
Lisesi
Dr.Fazil 43 25 11 % 44
Klguk
Endustri
Meslek Lisesi
Gazimagusa 42 16 8 % 50
Meslek Lisesi
Ticaret Lisesi 23 20 14 % 70
Canakkale 60 30 5 % 16,66
Ortaokulu
Canbulat 55 14 6 % 42,85
Ozgirliik
Ortaokulu
Gecitkale 22 9 5 % 55,55
Cumhuriyet
Lisesi
Toplam 400 179 76 % 42, 45

Bu calismada, KKTC Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda gérev yapan
ogretmenlerin %44.75’ini (400 6gretmenin 179°u); 179 dagitilan 6lgegin geri doniis
orani ise 76; yani geri doniis oran1 dagitilan 6lgeklerin %42.45’ini olusturmaktadir.
Dolayistyla aragtirma evreninin %3.41%inden (2.227 6gretmenin 76’s1), arastirmanin
calisma evreninin %19’undan (400 6gretmenin 76°s1) veri toplanmistir.

3.3 Veri Toplama

Bu calismada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Thomas (1998)
anketi, insanlarin yasam kosullarini, davraniglarini, inanglarin1 veya tutumlarim
betimlemeye yonelik bir dizi sorudan olusan bir arastirma materyali olarak
tanimlamaktadir (Thomas, 1998’den aktaran Buyukoztirk, 2005). Arastirmada

ortadgretim okullarinda gorev yapan okul miidirlerinin liderlik tarzlarinin,
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Ogretmenlerin i3 doyumuna etkisini belirlemek amaciyla, veri toplama araci olan
anketler, “Liderlik Tarz1 Davranis Olgegi” ve “Mesleki Doyum Olgegi” ile KKTC
Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda gorev yapan Ogretmenlerden veriler

toplanmustir.
3.4 Veri Toplama Sirecleri

Aragtirma, KKTC Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda gérev yapan
ogretmenler ile gerceklestirilmistir. Arastirma, O0gretmenlerin goniilliiliik esas1 6n
planda tutularak siirdiiriilmiistiir. Arastirmanin amacit hakkinda katilimcilara
bilgilendirilmis onam formu dagitilmis ve yapilan agiklamadan sonra veri toplama

araglar1 6gretmenlere sahsen teslim edilmistir.
3.5 Veri Toplama Araclar

Yapilan bu calismada, KKTC ortadgretim okullarinda gorev yapan
ogretmenlerin  sosyo-demografik 0Ozelliklerini (cinsiyet, yas ve hizmet yillari)
belirlemek amaciyla, aragtirmaci tarafindan gelistirilen “Kisisel Bilgi Formu” (EK 2),
okul madurlerinin liderlik tarzi davraniglarini 6lgmek ve belirlemek amaciyla Tas,
Celik ve Tomul (2007) tarafindan gelistirilen “Liderlik Tarz1 Davranis Ol¢egi” (Ek 3),
ogretmenlerin i doyum seviyelerini 6lgmek ve belirlemek amaciyla Kuzgun, Sevim
ve Hamamci (2005), tarafindan gelistirilen “Mesleki Doyum Olgegi” (Ek 4)
kullanilmistir.

3.5.1 Kisisel Bilgi Formu (Ek 2)

Kullanilacak olan Kisisel Bilgi Formunda, anketi yanitlayacak olan

katilimcilarin cinsiyetleri, yaslar1 ve hizmet yillar1 (su anda yapmakta olduklar isi, ne

kadar zamandir yaptiklar1) sorulmus ve bu sorulara yanit aranmustir.
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3.5.2 Liderlik Tarzi1 Davramis Olgegi (Ek 3)

Aragtirmaya katilan Ogretmenlerin, okul miidiirlerinin liderlik tarzi
davranislarma iliskin algilarin1 8lgmek amaciyla “Liderlik Tarzi Davranis Olgegi” (Ek
3) kullanilmistir. Tas, Celik ve Tomul (2007) tarafindan gelistirilen bu 6l¢ek, “hig,
nadiren, arasira, cogunlukla, her zaman” seklinde 5 basamakli segeneklerden (5°li
likert Olcegi) olusmaktadir. Toplam 59 sorudan olusan 6lcek, otokratik liderlik,
demokratik liderlik, serbest birakici lider, doniisiimcii liderlik ve etkilesimci liderlik
olmak Uzere 5 bolimden olusmaktadir.

a. Otokratik Liderlik: 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9 ve 10. Maddelerdir. Bu liderlik

tarz1 davranisinda 6gretmen algilarina gore alinabilecek minimum puan 10,
maksimum puan ise 50°dir. Ortalama puan olan 25 puanin istii liderlik
davranisinin yiiksek, alt1 ise diisiik oldugunu gostermektedir.

b. Demokratik Liderlik: 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22 ve 23.
Maddelerdir. Bu liderlik tarzi davranisginda Ogretmen algilarina gore
alinabilecek minimum puan 13, maksimum puan ise 65’dir. Ortalama puan
olan 32.5 puanin dstii liderlik davranigsinin yiiksek, alt1 ise diisiik oldugunu
gostermektedir.

c. Serbest Birakic1 Liderlik: 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31, 32, 33 ve 34.
Maddelerdir. Bu liderlik tarzi davranisinda Ogretmen algilarmma gore
alinabilecek minimum puan 11, maksimum puan ise 55’dir. Ortalama puan
olan 27.5 puanin ustii liderlik davranisinin yiiksek, alt1 ise diisiik oldugunu
gostermektedir.

d. Doniisiimcii Liderlik: 35, 36, 37, 38, 39, 40, 41, 42, 43, 44, 45, 46, 47, 48
ve 49. Maddelerdir. Bu liderlik tarz1 davranisinda 6gretmen algilarina gore

alabilecek minimum puan 15, maksimum puan ise 75°dir. Ortalama puan
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olan 37.5 puanin istii liderlik davranisinin yiiksek, alt1 ise diisiik oldugunu
gostermektedir.

e. Etkilesimci Liderlik: 50, 51, 52, 53, 54, 55, 56,57, 58 ve 59. Maddelerdir.

Bu liderlik tarz1 davraniginda 6gretmen algilarina gore alinabilecek minimum
puan 10, maksimum puan ise 50°dir. Ortalama puan olan 25 puanin {istii
liderlik davraniginin yiiksek, alti1 ise diisiik oldugunu gostermektedir.

3.5.3 Mesleki Doyum Olgegi (Ek 4)

Arastirma kapsamina alinan 6gretmenlerin mesleki doyumlarinin saptanmasi
amactyla Kuzgun, Sevim ve Hamamci1 (2005) tarafindan gelistirilen “Mesleki Doyum
Olgegi” kullanilmustir.

Olcek, “hicbir zaman, nadiren, ara sira, sik sik, her zaman” seklinde 5 basamakli
seceneklerden (5’11 likert 6l¢egi) olugsmaktadir. Toplam 20 sorudan olusan 6lcek, her
zaman=5, sik sitk=4, ara sira=3, nadiren=2, hi¢bir zaman=1 seklinde bulunan Likert
tipi bir 6lcektir. Bu 6lgekte 6gretmenlerin is doyum seviyeleri en diisiik 20, en yiiksek
100 olarak belirlenmistir. Ogretmenlerin 6lgege verecekleri yanitlarm, ortalama degeri
olan 50 puanin iizerinde olmasi 6gretmenlerin iy doyum seviyelerinin yiiksek, 50
puanin altinda olmasi ise Ogretmenlerin is doyum seviyelerinin diisiik oldugunu
gostermektedir.

3.6 Veri Toplama Araclarimin Giivenirligi — Gegerliligi

Liderlik Tarzi_Davranis Olcegi: Tas, Celik ve Tomul (2007), tarafindan

gelistirilmis “Liderlik Tarz1 Davrams Olcegi’nin giivenirlik ve gecerlilik ¢alismas,
yine Tas, Celik ve Tomul (2007), tarafindan yapilmistir. Toplam 59 maddeden olusan
Olcegin giivenirlik ¢aligmalart sonucunda, i¢ tutarlilik ile Cronbach Alpha katsayisi

hesaplanarak, ankette bulunan maddelerin guvenirlik katsayisi 0.87 degerinde
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belirlenmistir. Yapilan bu calismada ise, “Liderlik Tarz1 Davranms Olgegi” Cronbach
Alpha katsayisi 0.93 bulunmustur.

Mesleki Doyum_Olcegi: Kuzgun, Sevim ve Hamamci (2005), tarafindan

gelistirilmis “Mesleki Doyum Olgegi” ‘nin giivenirlik ve gecerlilik ¢alismasi, yine
Kuzgun, Sevim ve Hamamc1 (2005), tarafindan yapilmistir. Toplam 20 maddeden
olusan olgegin gecerliligini belirlemek amaciyla faktor analizi kullanilmistir. Yapilan
faktdr analizi sonucu Slcekte yer alan maddelerin “Gelisme Istegi” ve “Niteliklere
Uygunluk™ olarak iki faktore ayrildig: belirlenmistir. Birinci faktoriin varyans degeri
%36.4, ikinci faktoriin varyans degeri %12.2, iki faktoriin toplam varyans degeri ise
%48.6 olarak belirtilmistir.

Olgegin giivenirliligini belirlemek amaciyla ise, i¢ tutarhilik katsayisi
hesaplanmis ve birinci faktor icin 0.91, ikinci faktdr icin 0.75 degerleri bulunmustur.
Olgegin tiimii i¢in Cronbach Alpha katsayis1 0.90 degerinde bulunurken, maddelerden
her birinden alinan puanlardan, her biri ile toplam puan arasindaki korelasyon 0.30°un
tzerindedir (Aslan, 2006). Yapilan bu calismada ise, “Mesleki Doyum Olgegi”

Cronbach Alpha katsayisi 0.87 bulunmustur.

3.7 Verilerin Analizi

Arastirma kapsamina alian 6gretmenlerden elde edilen verilerin istatistiksel
¢oziimlenmesinde Statistical Package for Social Sciences (SPSS) 24.0 paket programi
ile ¢ozlimlenmistir.

Ogretmenlerin  sosyo-demografik ozelliklerinin, “Liderlik Tarzi Davranis
Olgegi’ne (Tas, Celik, Tomul, 2007) ve “Mesleki Doyum Olgegi”ne (Kuzgun, Sevim,
Hamamci, 2005) verdikleri yanitlarin dagilimimin saptanmasinda frekans analizi

kullanilmis ve elde edilen sonuglar frekans dagilim tablolari ile gdsterilmistir. Ayrica
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ogretmenlerin Olgeklerde yer alan 6nermelerden aldiklari puanlara ait ortalama ve
standart sapma degerleri verilmistir.

Ogretmenlerin  “Liderlik Tarzi Davranis Olcegi” ve “Mesleki Doyum
Olgegi”nden aldiklar1 toplam puanlara ait ortalama, standart sapma, medyan (ortanca)
en kiiclik ve en biiylik deger gibi tanimlayici istatistikler verilmistir.

Ogretmenlerin sosyo-demografik 6zelliklerine gore “Liderlik Tarzi Davranis
Olgegi” ve “Mesleki Doyum Olcegi’nden aldiklari puanlarin karsilastirilmasinda
kullanilacak olan testlerin belirlenmesi maksadiyla, puanlarin normal dagilma uyumu
Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri ile test edilmis ve normal dagilima
uymadig saptanmistir. Bu sebeple aragtirmada parametrik olmayan (nonparametrik)
hipotez testleri kullanilmistir. Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore “Mesleki Doyum
Olgegi’nden aldiklar1 puanlarin karsilastirilmasinda Mann-Whitney U testi, yas
gruplarina ve mesleki hizmet yillarina gore 6lgek puanlarinin karsilastirilmasinda ise
Kruskal-Wallis testi kullanilmistir.  Yapilan Kruskal-Wallis testi sonucundan
istatistiksel olarak anlamli fark c¢ikmasi halinde, farkin hangi kategorilerden
kaynaklandi§1 Mann-Whitney U testi ile belirlenmistir. Ogretmenlerin “Liderlik Tarzi
Davranis Olgegi” ve “Mesleki Doyum Olgegi’nden aldiklari puanlar arasimdaki
iliskinin saptanmasi amaciyla yapilan Spearman korelasyon analizi kullanilmistir.
Ogretmenlerin Liderlik Tarzlar1 Olgegi alt boyutlarindan aldiklar1 puanlarin Mesleki
Doyum Olgegi puanlarina yordama durumunun incelenmesinde lineer regresyon
analizi kullanilmistir. Yapilan veri analizleri sonucunda ulasilan degerlerin anlamhi

olup olmadigin1 saptamak amaciyla “p” degeri olan test istatistigi degerinin anlamlilik

duizeyi 0.05 (p>0.05) , (p<0.05) olarak belirlenmistir.
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3.8 Etik Konular

Aragtirmanin etik olabilmesi i¢in, gereken izinlerin kurallara ve yasalara uygun

sekilde alinmasi gerekmektedir. Arastirmanin, KKTC Gazimagusa ilgesi ortaggretim

okullarinda etik bir sekilde yapilabilmesi i¢in;

1.

2.

KKTC Milli Egitim Bakanlhigi’'na bagh “Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti
Milli Egitim ve Kiiltir Bakanligt Genel Ortadgretim Dairesi
Miidiirligi”nden (Ek 5) ve “Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti Milli Egitim ve
Kiiltiir Bakanligi Mesleki Teknik Ogretim Dairesi Miidiirliigii"nden (EK 6)
gereken izinler alinmustir.

Dogu Akdeniz Universitesi Etik Kurulundan gereken izinler alimmustir. (EK

7)

Gereken izinler alindiktan sonra;

1.

Olgeklerin uygulanacagi Orneklem grubunu olusturan Sgretmenlere,
arastirmanin amacini net bir sekilde ortaya koyan ve belirten, bilgilendirilmis
onam formu (Ek 1) dagitilmis ve ardindan olgekler (EK 3 ve Ek 4)

dagitilmistir.

. Veri toplama araci olan Olgeklerin cevaplanmasi esnasinda, katilimin

goniilliiliik esaslarina dayali oldugu ve her hangi bir zorlama olmadig: agik

ve net bir sekilde 6gretmenlere bildirilmistir.

. Veri toplama araglarinin sadece ¢aligmanin amaci i¢in kullanilacagi ve baska

herhangi kurum, kurulus veya makamla paylasilmayacag1 6gretmenlere agik

ve net bir sekilde bildirilmistir.
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Bolum 4

BULGULAR

Calismada yer alan bulgular boliimiiniin amaci, ¢aligmanin girig boliimiinde yer
alan arastirma sorularmin sonuglarini; “Liderlik Tarz1 Davranis Olgegi” ve “Mesleki
Doyum Olgegi” araciligiyla ulasilan veriler kullanilarak, istatistiksel yontemler ile

ifade etmektir.

Tablo 3. KKTC Gazimagusa _ngesi Ortadgretim Okullarinda Gorev Yapan
Ogretmenlerin Sosyo-Demografik Ozellikleri (N=76)

Say1 (n) Ylzde (%)
Yas Grubu
39 yas ve alti 23 30,26
40-49 yas arast 31 40,79
50 yas ve iistii 22 28,95
Cinsiyet
Erkek 27 35,53
Kadn 49 64,47
Mesleki Hizmet Yili
6-10 y1l 14 18,42
11-20 y1l aras1 22 28,95
21 y1l ve tizeri 40 52,63

Tablo 3’de arastirmaya katilan KKTC Gazimagusa ilgesi ortadgretim
okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin sosyo-demografik 6zelliklerine gore dagilimi
verilmistir. Ogretmenlerin sosyo-demografik 6zelliklerinin, “Liderlik Tarz1 Davranis
Olgegi’ne (Tas, Celik, Tomul, 2007) ve “Mesleki Doyum Olgegi’ne (Kuzgun, Sevim,
Hamamci, 2005) verdikleri yanitlarin dagiliminin saptanmasinda frekans analizi

kullanilmis ve elde edilen sonuglar frekans dagilim tablolar1 ile gosterilmistir.
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Tablo 3 incelendiginde, arastirmaya katilan 6gretmenlerin %30,26’sinin 39 yas
ve alt1, %40,79’unun 40-49 yas aras1 ve %28,95’inin 50 yas ve lizeri yas grubunda yer
aldig, 9%35,53’lniin erkek ve %064,47’sinin kadin oldugu tespit edilmistir.
Arastirmaya dahil edilen 6gretmenlerin %18,42’sinin 6-10 yil arasi, %28,95’inin 11-
20 yil aras1 ve %52,63’ilinlin 21 yil ve iizeri mesleki hizmet yilina sahip oldugu
gorilmistir.

Asagida, 6gretmenlerin sosyo-demografik oOzelliklerine gore “Liderlik Tarzi
Davranis Olgegi” ve “Mesleki Doyum Olgegi”nden almis olduklar: puanlarin normal
dagilima uyumunun belirlenmesi amaciyla yapilan Kolmogorov-Smirnov, Shapiro-

Wilk test sonuglart ve QQ Plot Grafigi verilmistir.

Tablo 4. Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk Testleri Sonuglari

Kolmogorov-Smirnov(a) Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Otokratik Liderlik 0,171 76 0,000 0,960 76 0,018
Demokratik Liderlik 0,115 76 0,014 0,919 76 0,000
Serbest Birakici Liderlik 0,182 76 0,000 0,915 76 0,000
Doniisiimcii Liderlik 0,125 76 0,005 0,922 76 0,000
Etkilesimci Liderlik 0,103 76 0,043 0,940 76 0,000
Mesleki Doyum Olgegi 0,141 76 0,001 0,941 76 0,002

Arastirma Sorusu 1: “KKTC Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda
gorev yapan 6gretmenlere gore, okul yoneticileri ne diizeyde;
a. otokratik liderlik tarzi davranas,
b. demokratik liderlik tarzi davranis,
c. serbest birakici liderlik tarzi davranis,
d. doniisimcii liderlik tarzi davranis,
e. etkilesimci liderlik tarzi davranis, sergilemektedir?” sorusuna yanit bulmak

icin ilk olarak, KKTC Gazimagusa ilgesinde goérev yapan Ogretmenlerin
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“Liderlik Tarz1 Davrams Olgegi”nden aldiklar1 puanlarin normal dagilima
uyumunu saptamak amaciyla Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri
yapilmis ve normal dagilima uymadigi saptanmistir. KKTC Gazimagusa
ilgesi ortadgretim okullarinda gorev yapan Ogretmenlerin “Liderlik Tarzi
Davranis Olgegi”’nden aldiklar1 puanlara ait ortalama, standart sapma,
medyan (ortanca), en kiigiik ve en biiylik deger gibi tanimlayici istatistikler

Tablo 5’de verilmistir.

Tablo 5. KKTC Gazimagusa Ilgesi Ortadgretim Okullarmda Gorev Yapan
Ogretmenlerin Algilamis Olduklar1 Liderlik Tarzi (N=76), Arastirma Sorusu 1’in
Cevabi

n x S Medyan  Min Max
Otokratik Liderlik 76 280 0,90 2,55 1,10 4,90
Demokratik Liderlik 7% 394 085 4,12 1,00 5,00
Serbest Birakic1 Liderlik 76 3,21 0,43 3,18 2,45 4,00
Doniisiimcii Liderlik 76 3,74 0,94 3,93 1,27 5,00
Etkilesimci Liderlik 76 3,28 0,65 3,30 1,40 4,80

Tablo 5’de, KKTC Gazimagusa ilgesi ortaggretim okullarinda gérev yapan okul
madarlerinin en st seviyede sergilemis olduklart ve KKTC Gazimagusa ilgesi
ortadgretim okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin en iist seviyede algilamis olduklari
liderlik tarzinin hangi liderlik tarzi oldugu saptanmustir.

Tablo 5 incelendiginde, 6gretmenlerin liderlik tarzi davranis 6l¢eginde yer alan
Otokratik Liderlik alt boyutundaki 6nermelere vermis olduklar1 cevaplar “ara-sira”
sekilinde; Demokratik Liderlik alt boyutundaki 6nermelere vermis olduklar1 cevaplar
“cogunlukla” seklinde; Serbest Birakici Liderlik alt boyutundaki 6nermelere vermis

olduklar1 cevaplar “ara sira” seklinde; Doniisiimcii Liderlik alt boyutundaki

Oonermelere vermis olduklar1 cevaplar “cogunlukla” seklinde ve Etkilesimci Liderlik
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alt boyutunda yer alan 6nermelere vermis olduklari cevaplar “ara-sira” seklinde yanit
verdikleri saptanmaistir.

Tablo 5 incelendiginde arastirma kapsamina alinan Ogretmenlerin “Liderlik
Tarzi Davranmis Olgegi”nde yer alan otokratik liderlik alt boyutundan ortalama
2,80£0,90 puan, demokratik liderlik alt boyutundan ortalama 3,94+0,85 puan, serbest
birakici liderlik alt boyutundan ortalama 3,21£0,43 puan, doniisiimcii liderlik alt
boyutundan ortalama 3,74+0,94 puan ve etkilesimci liderlik alt boyutundan ortalama
3,2840,65 puan aldiklar1 saptanmistir. Buna gore arastirma kapsamina alinan
ogretmenlerin genel olarak “Liderlik Tarzi Davranis Olgegi’nde yer alan demokratik
liderlik ve doniistimcii liderlik alt boyutlarinda yer alan O6nermeler “cogunlukla”
seklinde yanit verdikleri saptanmistir. Arastirmaya katilan 6gretmenlerin 6lgekte yer
alan otokratik liderlik, serbest birakici liderlik ve etkilesimei liderlik alt boyutlarinda
yer alan Odnermelere “ara sira” seklinde yanit verdikleri saptanmistir.

Tablo 5°de Gazimagusa ortadgretim okullarinda gérev yapan Ogretmenlerin
liderlik tarzi1 davranig 6lgegine vermis olduklari cevaplar yer almaktadir. Bu cevaplar
dogrultusunda ogretmenlerin tiim liderlik tarzlarina (otokratik liderlik tarzi,
demokratik liderlik tarzi, serbest birakici liderlik tarzi, doniisiimcii liderlik tarzi,
etkilesimci liderlik tarzi) ortalama degerin (mean=2.5) iizerinde bir deger verildigi
goriilmektedir. Ogretmenlerin veri toplama aract olan “Liderlik Tarzi Davranis
Olgegine vermis olduklar1 cevaplara gore, KKTC Gazimagusa ilgesi ortadgretim
okullarinda gorev yapan okul midirlerinin en ¢ok benimsemis oldugu ve
Ogretmenlerin en fazla algilamis oldugu liderlik tarzinin, demokratik liderlik tarzi

oldugu belirlenmistir. (3.94>2.5)
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Sekil 1. Detrended Normal Q-Q Plot of Mesleki Doyum Olgegi

Arastirma Sorusu 2: “KKTC Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda gérev
yapan Ogretmenlerin belirtmis olduklar1 is doyum diizeyleri nedir?” sorusuna yanit
bulmak icin ilk olarak, KKTC Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda gérev yapan
Ogretmenlerin “Mesleki Doyum Olgegi’nden aldiklari puanlarin normal dagilima
uyumunu saptamak amaciyla Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri yapilmis
ve normal dagilima uymadigi saptanmigtir. Ayrica 6gretmenlerin “Mesleki Doyum
Olgegi’nden aldiklari puanlarm normal dagilma uyumadigimi gdstermek amaciyla QQ
Plot Grafigi verilmistir (Sekil 1). KKTC Gazimagusa ilgesinde gorev yapan
Ogretmenlerin “Mesleki Doyum Olgegi”nden aldiklar1 puanlara ait ortalama, standart
sapma, medyan (ortanca), en kiiciik ve en biiyiik deger gibi tanimlayic istatistikler

Tablo 6’da verilmistir.
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Tablo 6. KKTC Gazimagusa "Ilgesi Ortadgretim Okullarinda Gorev Yapan
Ogretmenlerin “Mesleki Doyum Olgegi”ne Vermis Olduklari Yanitlar fle Belirlenen
Is Doyum Diizeyleri (N=76), Aragtirma Sorusu 2’nin Cevabi

X S
1.Bir kez daha diinyaya gelseniz ayni meslege girmek ister misiniz? 422 1,04
2.Yaptiginiz isi dnemli ve anlamli buluyor musunuz? 4,68 0,72
3.Mesleginizi bagkalara 6nerir misiniz? 4,14 1,05
4 Keske baska bir is yapan insan olsam dediginiz olur mu? 2,28 1,20
5.Mesleginizin gelismenize olanak verdigini diisliniiyor musunuz? 386 1,12
6.Is yerinize hevesle gelir misiniz? 428 0,72
7.Isiniz ile ilgili yeni bir sey 6grenmeye ¢alisir misiniz? 450 0,79
8.Is yerinizde aldigimz egitime uygun bir is yapiyor musunuz? 455 0,76
9.1s giinii sonunda kendinizi mutsuz ve bikkin hisseder misiniz? 2,34 0,76
10.Firsatin1 buldugunuz an baska bir ise gegmeyi diislinlir miisiiniiz? 1,71 1,03
11.Erken emekli olup bir kdseye c¢ekilmeyi diisiiniir miisiiniiz? 1,84 0,99
12.Meslektaglarinizla karsilastiginizda onlarin iglerini nasil yaptiklarini sorar misiniz? 3,50 1,19
13.Mesleki bilginizi artirmak i¢in seminerlere, kongrelere katilir misiniz? 391 0,98
14.1Is yerinde baz1 engeller calisma isteginizi engeller mi? 2,86 0,89
15.Isinizin yeteneklerinize uygun oldugunu diisiiniiyor musunuz? 425 0,90
16.Mesleginizle ilgili yayinlari izler misiniz? 4,01 0093
17.Mesleginizi yriitiirken karsilastiginiz engellerle miicadele ediyor musunuz? 414 0,84
18.Isinizin ilgilerinize uygun oldugunu diisiiniiyor musunuz? 428 0,90
19.Mesleginizi degistirmeyi diisiindiigliniiz anlar oldu mu? 1,71 0,88
20.Meslek bilgilerinizi artirmaya yonelik girisimlerde bulunuyor musunuz? 413 0,96
Mesleki Doyum 81,72 10,18

Tablo 6’da, KKTC Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda gdrev yapan
ogretmenlerin “Mesleki Doyum Olgegi”ne vermis olduklart yamtlarin dagilimi
verilmistir.

Tablo 6 incelendiginde, arastirmaya katilan ogretmenlerin “Mesleki Doyum
Olgegi’nde yer alan olumlu sorulara genel olarak “gogunlukla”, olumsuz sorulara ise
“nadiren” seklinde yanit verdikleri saptanmustir.

Tablo 6’da, arastirma sorusu 2’ye yanit bulmak amaciyla, KKTC Gazimagusa
ilgesi ortadgretim okullarinda gorev yapan O6gretmenlerin “Mesleki Doyum
Olgegi”deki 5°1i likert 8lgegine gdre hazirlanmis maddelere vermis olduklar1 yanitlar

analiz edilmis ve 6l¢egin en yiiksek puani olan 100 puan {izerinden toplanan ortalama
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deger ve standart sapmalar1 alinmistir. En yliksek puani 100 puan olan 06lgegin
ortalama puani 50 puan olarak belirlenmis ve 50 puan olan kesme noktasinin alti,
KKTC Gazimagusa il¢esi ortadgretim okullarinda goérev yapan Ogretmenlerin is
doyum seviyelerinin diisiik oldugunu, 50 puan olan kesme noktasinin istii ise, KKTC
Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda gorev yapan Ogretmenlerin is doyum
seviyelerinin yiiksek oldugunu belirtmektedir.

KKTC Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin
Mesleki Doyum Olgegi’ne vermis olduklari yanmitlarm ortalama degerinin %81.72
olarak belirlenmesi, KKTC Gazimagusa ilgesi ortaggretim okullarinda gorev yapan
ogretmenlerin is doyum seviyelerinin yiiksek oldugunu ifade etmektedir.

Arastirma Sorusu 3: “KKTC Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda gérev
yapan 6gretmenlerin is doyumu diizeyleri a) cinsiyet, b) yas ve ¢) hizmet yilina gére
farklilik gostermekte midir?” sorusuna yanit bulmak i¢in ilk olarak, KKTC
Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda gorev yapan Ogretmenlerin “Mesleki
Doyum Olgegi’nden aldiklar1 puanlarin normal dagilima uyumunu saptamak amaciyla
Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri yapilmig ve normal dagilima uymadigi
saptanmistir. KKTC Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda gorev yapan
ogretmenlerin is doyumu diizeylerinin a) cinsiyet, b) yas ve c) hizmet yilina gére
farklilik gosterip gostermedigine iliskin degerler verilmistir. KKTC Gazimagusa ilgesi
ortadgretim okullarinda gorev yapan Ogretmenlerin iy doyumu diizeylerinin a)
cinsiyete gore farklilik gosterip gostermedigini saptamak amaciyla Mann-Whitney U
testi yapilmis; b) yas ve c¢) hizmet yillarina gore farklilik gosterip gostermedigini

saptamak amaciyla ise Kruskal-Wallis testi yapilmustir.
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Tablo 7. KKTC Gazimagusa ilgesi Ortadgretim Okullarinda Gérev Yapan
Ogretmenlerin Is Doyumu Diizeylerinin Cinsiyetlerine Gére “Mesleki Doyum
Olgegi”nden Aldiklar1 Puanlarin Karsilastirilmas: (N=76), Arastirma Sorusu 3’iin
Cevabi

Cinsiyet n x s Medyan SwraOrt. Z p
Mesleki Doyum Erkek 27 80,37 10,15 82,00 35,61
Olcegi Kadin 49 82,47 10,22 84,00 40,09

-0,848 0,397

Tablo 7°de, KKTC Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda gérev yapan
Ogretmenlerin i doyumu diizeylerinin cinsiyetlerine gore farklilik gdosterip
gostermedigine iliskin degerler verilmistir.

KKTC Gazimagusa ilgesi ortaggretim okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin is
doyumu duzeylerinin cinsiyetlerine gore farklilik gosterip gostermedigi saptamak
amacityla Mann-Whitney U testi yapilmis ve arastirmaya katilan Ogretmenlerin
cinsiyetlerine gore “Mesleki Doyum Olgegi”nden almis olduklar1 puanlar arasindaki
farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigi tespit edilmistir (p>0,05). Kadin ve erkek

ogretmenlerin mesleki doyum puanlari benzerdir.

Tablo 8. KKTC Gazimagusa Ilgesi Ortadgretim Okullarinda Gorev Yapan
Ogretmenlerin Is Doyumu Diizeylerinin Yas Gruplarma Goére “Mesleki Doyum
Olgegi”nden Aldiklar1 Puanlarin Karsilastirilmas: (N=76), Arastirma Sorusu 3’iin
Cevabi

YasGrubu n X s Medyan Sira Ort. X2 p
Mesleki 39 yasvealtt 23 82,91 10,70 85,00 42,04 3,463 0,177
Doyum 40-49 yag aras1 31 78,74 11,22 83,00 32,84
Olgegi 50 yas ve st 22 84,68 6,83 84,50 42,77

Tablo 8’de, KKTC Gazimagusa ilgesi ortaggretim okullarinda gdrev yapan
Ogretmenlerin is doyumu dlzeylerinin yas gruplarina gore farklilik gosterip

gostermedigine iliskin degerler verilmistir.
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KKTC Gazimagusa ilcesi ortadgretim okullarinda gérev yapan 6gretmenlerin is
doyumu duzeylerinin yas gruplarina gore farklilik gosterip gostermedigi saptamak
amaciyla Kruskal-Wallis testi yapilmis ve arastirmaya katilan 6gretmenlerin yas
gruplarina gore “Mesleki Doyum Olcegi”nden almis olduklar1 puanlar arasindaki

farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigi tespit edilmistir (p>0,05).

Tablo 9. KKTC Gazimagusa Ilgesi Ortadgretim Okullarinda Gérev Yapan
Ogretmenlerin Is Doyumu Diizeylerinin Mesleki Hizmet Yillarma Gére “Mesleki

Doyum Olgegi”nden Aldiklar1 Puanlarin Karsilastirilmas: (N=76), Arastirma Sorusu
3’lin Cevabi

M. Hizmet YIh n X s Medyan SiraOrt. X2 P
Mesleki  6-10 y1l 14 84,50 10,15 87,00 46,36 2,466 0,291
Doyum 11-15 y1l 22 81,86 9,72 84,50 38,75
Olcegi 21 yil ve tizeri 40 80,68 10,50 83,00 35,61

Tablo 9°da, KKTC Gazimagusa ilgesi ortaggretim okullarinda gérev yapan
Ogretmenlerin i$ doyumu diizeylerinin mesleki hizmet yillarina goére farklilik gosterip
gostermedigine iliskin degerler verilmistir.

KKTC Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin is
doyumu duzeylerinin mesleki hizmet yillarina gore farklilik gosterip gostermedigi
saptamak amaciyla Kruskal-Wallis testi yapilmis ve aragtirmaya katilan gretmenlerin
mesleki hizmet yillarina gore “Mesleki Doyum Olgegi”nden almis olduklar1 puanlar
arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 tespit edilmistir (p>0,05).

6-10 yil arasi1 mesleki hizmet yilina sahip 6gretmenlerin Olgekten aldiklar
puanlar, diger 6gretmenlere gOre ylksek olsa da, bu fark istatistiksel olarak anlamli
diizeyde degildir.

Asagida belirtilmis olan Tablo 9°da, KKTC Gazimagusa ilgesi ortadgretim

okullarinda gérev yapan 6gretmenlerin “Liderlik Tarzi1 Davrams Olgegi” ve “Mesleki
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Doyum Olcegi”nden aldiklar1 puanlar arasindaki iliskinin saptanmasi amaciyla

yapilan Spearman korelasyon analizi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 10. KKTC Gazimagusa Ilgesi Ortadgretim Okullarinda Gérev Yapan
Ogretmenlerin “Liderlik Tarzi Davrams Olgegi” ve “Mesleki Doyum Olgegi”nden
Aldiklar1 Puanlar Arasindaki iliski (N=76)

X = = o S

= 5 2 i T =

) S = = % Q

5 2 EX = 5 £

X = RS S 3] %

g S Z5 £ E =

k~ 3 £ Z < 2

=} g 5 2 = 9

P 5y 2 =) ﬁ 3

O &) = = =
Otokratik r 1,000 -0,340 -0,269 -0,509 -0,129 -0,064
Liderlik p 0,003* 0,019* 0,000* 0,265 0,584
Demokratik r 1,000 0,415 0,775 0,670 0,277
Liderlik p 0,000*  0,000* 0,000 0,015*
Serbest Birakici r 1,000 0,379 0,267 0,198
Liderlik p 0,001*  0,020* 0,086
Doéniisiimcii r 1,000 0,646 0,269
Liderlik p 0,000  0,019*
Etkilesimci r 1,000 -0,014
Liderlik p 0,904
Mesleki Doyum r 1,000

Olgegi p
*p<0,05

Tablo 10 incelendiginde arastirmaya katilan Ogretmenlerin “Liderlik Tarzi
Davrams Olgegi’nde yer alan otokratik liderlik alt boyutundan aldiklar1 puanlar ile
demokratik liderlik, serbest birakici liderlik ve doniisiimcii liderlik alt boyutundan
aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonlii korelasyonlar
oldugu saptanmistir (p<0,05). Ogretmenlerin otokratik liderlik alt boyutundan
aldiklar1 puanlar arttik¢a, demokratik liderlik, serbest birakici liderlik ve doniisiimcti

liderlik alt boyutundan aldiklar1 puanlar azalmaktadir.
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Ogretmenlerin demokratik liderlik alt boyutundan aldiklar1 puanlar ile serbest
birakici liderlik, doniisiimcii liderlik ve etkilesimci liderlik alt boyutundan aldiklari
puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonli korelasyonlar oldugu
tespit edilmis olup, 6gretmenlerin otokratik liderlik alt boyutundan aldiklar1 puanlar
arttikca demokratik liderlik, serbest birakici liderlik ve doniisimcii liderlik alt
boyutundan aldiklar1 puanlar da artmaktadir.

Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin Olgekte yer alan serbest birakici liderlik alt
boyutundan aldiklar1 puanlar ile dontisiimcii liderlik ve etkilesimci liderlik alt
boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli korelasyonlar oldugu
saptanmigtir (p<0,05). Bu korelasyonlar pozitif yonlii olup, 6gretmenlerin liderlik alt
boyutundan aldiklar1 puanlar arttikga doniistimcii liderlik ve etkilesimci liderlik alt
boyutundan aldiklar1 puanlar da artmaktadir.

Ogretmenlerin “Liderlik Tarzi Davranis Olgegi”nde yer alan déniisiimcii liderlik
alt boyutundan aldiklar1 puanlar ile etkilesimci liderlik alt boyutundan aldiklar1 puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii bir korelasyon oldugu tespit
edilmistir (p<0,05). Ogretmenlerin liderlik alt boyutundan aldiklar1 puanlar artarken
etkilesimci liderlik alt boyutundan aldiklar1 puanlar da artmaktadir.

Aragtirmaya dahil edilen 6gretmenlerin “Liderlik Tarzi Davranis Olgegi’nde yer
alan demokratik liderlik ve doniisiimcii liderlik alt boyutlarindan aldiklari puanlar ile
“Mesleki Doyum Olgegi”nden aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli
korelasyonlar oldugu saptanmistir (p<0,05). Bu korelasyonlar pozitif yonlii olup,
ogretmenlerin Liderlik tarzlari 6lgeginde yer alan demokratik liderlik ve doniistimcii
liderlik alt boyutlarindan aldiklar1 puanlar arttikca “Mesleki Doyum Olgegi’nden

aldiklar1 puanlar da artmaktadir.
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Arastirma Sorusu 4: “KKTC Gazimagusa il¢esi ortadgretim okullarinda gorev
yapan okul miidiirlerinin, Ogretmenler tarafindan algilanan liderlik tarzlan,
Ogretmenlerin i3 doyumu diizeylerini ne derece yordamaktadir?” sorusuna yanit
bulmak icin ilk olarak, KKTC Gazimagusa il¢esinde gorev yapan Ogretmenlerin
“Liderlik Tarz1 Davranis Olgegi” ve “Mesleki Doyum Olgegi’nden aldiklar puanlarin
normal dagilima uyumunu saptamak amaciyla Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk
testleri yapilmis ve normal dagilima uymadigi saptanmistir. KKTC Gazimagusa ilcesi
ortadgretim okullarinda gérev yapan dgretmenlerin “Liderlik Tarzi Davranis Olgegi”
ve “Mesleki Doyum Olgegi”nden almis olduklar1 puanlarin yordanmasina iliskin

lineer regresyon analizi yapilmis ve sonuglari Tablo 11°de verilmistir.

Tablo 11. KKTC Gazimagusa Ilgesi Ortadgretim Okullarinda Gérev Yapan
Ogretmenlerin “Liderlik Tarzi Davrams Olgegi” ve “Mesleki Doyum Olgegi”nden
Aldiklari Puanlarin Yordamasina Iliskin Regresyon Modeli (N=76), Arastirma Sorusu
4’tin Cevabu:

Standardize Olmayan Standardize

Katsayilar Katsayilar t p iKili r Kismi
B S.H. Beta

(Sabit) 64,74 10,59 6,115 0,000*
Otokratik Liderlik 2,90 1,49 0,26 1,951 0,055 0,23 0,21
Demokratik Liderlik 1,99 2,55 0,17 0,782 0437 0,09 0,08
Serbest Birakici Liderlik 1,35 2,86 0,06 0,473 0,638 0,06 0,05
Déniisiimeti Liderlik 6,47 2,42 0,60 2,675 0,009* 0,30 0,29
Etkilesimci Liderlik -8,40 2,79 -0,54 -3,006 0,004* -0,34 -0,32
F(5:3,29, p=0,01), R?=0,13

*p<0,05
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Tablo 11, KKTC Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda gorev yapan
ogretmenlerin “Liderlik Tarzi Davranis Olgegi” ve “Mesleki Doyum Olgegi’nden
aldiklar1 puanlarin yordamasina iliskin sonuglar1 ifade etmektedir.

Tablo 11 incelendiginde arastirma kapsamina alinan 6gretmenlerin doniisiimcii
liderlik ve etkilesimci liderlik alt boyutlarindan aldiklar1 puanlarin “Mesleki Doyum
Olgegi” puanlarm istatistiksel olarak anlamli diizeyde yordadig1 ve mesleki doyum
puanlarina ait varyansin %13 lini agikladigi tespit edilmistir (p<0,05).

Buna gore d6gretmenlerin doniisiimcii liderlik alt boyutundan aldiklar1 puanlarin
1 birim artmasi mesleki doyum puanlarin1 6,47 birim artirmakta, etkilesimci liderlik
alt boyutundan aldiklar1 puanlarin 1 birim artmasi ise mesleki doyum puanlarini 8,40

bll’ll’n aZaltmaktadlr. (Y|: 64,74+ 6,47 (Xdﬁnﬁsﬁmcﬁ) ‘8,40 (Xetki]e§imci) + e|)
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BolUim 5

SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Bu boliimde, Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti (KKTC) ortadgretim okullarinda
gorev yapan okul mudurlerinin liderlik tarzlarinin, 6gretmenlerin is doyumuna etkisi
ile ilgili elde edilen bulgularin sonuglari, tartigmalar1 ve sonuglarla iliskili oneriler

sunulmustur.
5.1 Sonug ve Tartisma

Bu boliimde, Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti (KKTC) ortadgretim okullarinda
gorev yapan okul mudurlerinin liderlik tarzlarinin, 6gretmenlerin is doyumuna etkisi
ile ilgili elde edilen bulgularin sonuglar1 ve bu sonuglara dair tartismalar sunulmustur.
Arastirma Sorusu 1, Sonuc ve Tartisma.

1. Bulgularda sunulan liderlik tablolar1 incelendiginde, 6gretmenlerin “Liderlik

Tarz1 Davranis Olgegi’ne vermis olduklari cevaplara gore; Otokratik Liderlik
alt boyutundaki 6nermelere genel olarak “ara-sira” seklinde yanit verdikleri,
Demokratik Liderlik alt boyutundaki 6nermelere genel olarak “cogunlukla”
seklinde yanit verdikleri, Serbest Birakici Liderlik alt boyutundaki
onermelere genel olarak “ara sira” seklinde yanit verdikleri, Doniisiimcii
Liderlik alt boyutundaki 6nermelere “cogunlukla” seklinde yanit verdikleri
ve Etkilesimci Liderlik alt boyutunda yer alan 6nermelere genel olarak “ara-
sira” seklinde yanit verdikleri sonu¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Ogretmenlerin veri toplama araci olan “Liderlik Tarz1 Davranis Olcegi’ne

vermis olduklar1 cevaplara gore, KKTC Gazimagusa ilgesi ortadgretim
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okullarinda goérev yapan 6gretmenlerin en fazla algilamis olduklar1 liderlik
tarzinin, demokratik liderlik tarzi oldugu belirlenmistir. (x: 3.94>2.5, s: 0.85)

KKTC Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda gérev yapan 6gretmenlerin en
fazla algilamis olduklar1 liderlik tarzinin, demokratik liderlik tarzi olarak
belirlenmesinin, KKTC’nde benimsenmekte olan demokrasi anlayisindan ve KKTC
okullar1 biinyesinde barinan demokratik insan iliskilerinden kaynaklanmakta oldugu;
okul midiirlerinin ise bu anlayislar dogrultusunda demokratik liderlik tarzi
sergilemekte oldugu diisiiniilebilir.

Yapilan yazin taramasinda, Canbolat (2016)’1n yapmis oldugu ¢alismada, ankete
katillm gosteren c¢alisanlarin  otokratik liderlik tarzini algiladiklar1 sonucuna
ulagilmistir. Canbolat (2016)’1n ¢alisma sonucunda ve yapilan “KKTC Ortadgretim
Okul Miidiirlerinin Liderlik Tarzlarmin Ogretmenlerin is Doyumuna Etkisi” calismasi
sonucunda calisanlarin algiladiklari liderlik tarzlarinin farklilik géstermesinin bir ¢ok
nedeni olabilir. Bunlardan bir tanesi, calisilan orneklem grubunun ve c¢alisma
alanlarinin farklilik gosterebilecegi, digeri ise konularin ¢aligilmis oldugu Ulkenin
toplumsal degerler acisindan farklilik gosterebilecegi olabilmesidir.

Arastirma Sorusu 2, Sonug ve Tartisma:

2. KKTC Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda gérev yapan 6gretmenlerin
“Mesleki Doyum Olgegi’nde yer alan olumlu sorulara genel olarak
“cogunlukla”, olumsuz sorulara ise ‘“nadiren” seklinde yanit verdikleri
goriilmiistiir. Bu baglamda 6gretmenlerin “Mesleki Doyum Olgegi”nden
aldiklar1 puan ortalamasinda goriilen degerlere (en yiiksek puan 100) gore,
ogretmenlerin mesleki doyumlarmin yiiksek seviyede oldugu sonucuna

vartlmastir. (x: 81.72, s: 10.18)
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KKTC Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda gorev yapan okul
miidiirerinin sergilemis olduklar1 ve 6gretmenlerin de algilamis olduklar1 liderlik
tarzlarinin, KKTC Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda gorev yapan
Ogretmenlerin is doyumlarini herhangi bir sekilde olumsuz olarak etkilemedigi sonucu
elde edilmistir.

Yapilan bu ¢alismada elde edilen bu sonuca benzer olarak; Yilmaz ve Ceylan
(2011) yapmis olduklar1 ¢alismada benzer bir sonuca ulasmiglar ve ilkogretim okul
miidiirlerinin liderlik davranis diizeylerinin, 6gretmenlerin is doyum seviyelerini ne
derecede etkiledigini belirlemek amaciyla Tiirkiye Cumhuriyeti, Samsun il merkezi
icerisinde yer alan ilkogretim okularinda yapmis olduklari ¢alisma sonucunda, okul
miidirlerinin sergilemis olduklar1 liderlik tarzi davranislarin, ogretmenlerin is
doyumlarina herhangi olumsuz bir etkisinin olmadigini ifade etmislerdir.

Yapilan bu ¢aligmanin sonuclar1 ile baska iilkelerde yapilan caligmalarin sonuglar
arasinda ortaya cikan benzerligin nedeni, KKTC ve diger iilkelerde bulunan
yoOneticilerde demokratik anlayisin hizla benimsenmesi gosterilebilir.

Arastirma Sorusu 3, Sonug ve Tartisma:

3. a) KKTC Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda goérev yapan
ogretmenlerin cinsiyetlerine gore “Mesleki Doyum Olgegi”nden almis
olduklar1 puanlar arasindaki farkin benzerlik gosterdigi ve istatistiksel olarak
anlamli olmadigr sonucu belirtilmistir. (p>0,05). Karadag, Basaran ve
Korkmaz (2009) yapilan bu calismadan farkli bir sonu¢ elde etmisler ve
yapmis olduklar1 calismada, ilkogretim okullarinda goérev yapan
ogretmenlerin algilamis olduklar1 liderlik tarzi davraniglar ile is doyum
seviyeleri arasindaki iligkiyi incelenmislerdir. Sonu¢ olarak dgretmenlerin

cinsiyetleri arasinda anlamli bir iligki oldugu tesbit edilmistir (Yilmaz ve
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Ceylan, 2011). Yilmaz ve Ceylan (2011) tarafindan yapilan ¢alisma
sonucunda, Ogretmenlerin cinsiyetleri arasinda anlamli bir iliski ortaya
c¢ikmasi, arastirmaya katilim gosteren Orneklem sayisinin (erkek=423,
kadin=381) esit bir dagilim gostermesinden kaynaklanmak oldugu
diistiniilmektedir.

Yapilan bu calismaya benzer olarak, okul yoneticilerinin liderlik tarzlarinin
cinsiyete gore anlamh bir farklilik gosterip gostermedigine dair bir ¢ok ¢alismaya
rastlanmis (Manning, 2002; Moore ve Rudd, 2006; Basdogan, vd., 2002’den aktaran
Celik, 2017) ve sonug¢ olarak neredeyse tiim c¢alismalarda, yoneticilerin liderlik
tarzlarinin cinsiyete gore farklilik gostermedigi sonucuna ulasilmistir. Yapilan bu
calismada da, KKTC Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda gorev yapan
ogretmenlerin cinsiyetlerine gore “Mesleki Doyum Olgegi’nden almis olduklari
puanlar arasindaki farkin anlamli olmadig1 sonucunun belirtilmesi, ¢aligmaya katilim
gosteren orneklem sayisinin (erkek=27 kisi, kadin=49 kisi) esit bir dagilim
gOstermemesinden kaynaklanmakta oldugu diisiiniilebilir.

b) KKTC Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda gorev yapan
ogretmenlerin yas gruplarma gore “Mesleki Doyum Olgegi”nden aldiklar:
puanlar arasinda istatistiksel olarak anlaml bir fark bulunmadigi sonug olarak
tespit edilmistir. (p>0,05). Yapilan bu ¢alismada da, KKTC Gazimagusa ilgesi
ortadgretim okullarinda gorev yapan Ogretmenlerin yas gruplarina gore
“Mesleki Doyum Olgegi”nden almis olduklart puanlar arasindaki farkin
anlamli olmadig1 sonucunun belirtilmesi, caligmaya katilim gosteren 6rneklem
sayisinin esit bir dagilim gostermemesinden kaynaklanmakta oldugu

diistiniilebilir.
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Yapilan bu ¢alismaya benzer olarak, Canbolat (2016)’1in Tlrkiye Cumhuriyeti
(TC) Corum Ilinde yapmis oldugu, “Yoneticilerin Liderlik Tarzlarma Iliskin Calisan
Algilar1” caligmasinda, calismaya katilim gosteren bireylerin yaslar1 ve algilamis
olduklar1 liderlik tarzlar1 arasinda anlamli bir farklilik olmadigi sonucuna ulagmistir
(Canbolat, 2016).

Canbolat (2016) tarafindan yapilan “Yoneticilerin Liderlik Tarzlarma Iliskin
Calisan Algilar” konulu ¢alismasinda belirlenen yas gruplar1 sonuglari ile, “KKTC
Ortadgretim Okul Miidiirlerinin Liderlik Tarzlarinin Ogretmenlerin Is Doyumuna
Etkisi” konulu ¢alismasida belirlenen yas gruplar1 sonuglarinda gozlenen benzerligin
nedenlerinden bir tanesi, KKTC yas ortalamasi ile Tiirkiye Cumhuriyeti (T.C) yas
ortalamasinin benzerlik gostermesi olabilir.

c) KKTC Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda gorev yapan
ogretmenlerin mesleki hizmet yillarma gére “Mesleki Doyum Olgegi”nden
almis olduklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi
saptanmistir (p>0,05). 6-10 y1l aras1 mesleki hizmet yilina sahip 6gretmenlerin
Ol¢ekten aldiklar1 puanlar, diger 6gretmenlere gore yliksek olsa da, bu farkin
istatistiksel olarak anlamli diizeyde olmadigi belirlenmistir. Yapilan “KKTC
Ortadgretim Okul Miidiirlerinin Liderlik Tarzlarmin Ogretmenlerin I
Doyumuna Etkisi” konulu ¢alismada 6gretmenlerin mesleki hizmet yillarina
gore “Mesleki Doyum Olgegi’nden almis olduklari puanlar arasinda anlamli
bir fark bulunmamasi sonucuna ulasmamasimin nedeni olarak, ¢alismaya
katilim gosteren oOrneklem sayisinin esit bir dagilim gdstermemesinden
kaynaklanmakta oldugu gosterilebilir. Yazin taramasi incelendiginde yapilan
bu calismaya benzer olarak, Karadag, Basaran ve Korkmaz (2009) yapmis

olduklar1 ¢alismasina rastlanmis ve bu ¢alismadan daha farkli sonuclar elde
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ettileri belirlenmistir. Karadag, Basaran ve Korkmaz (2009) yapmis olduklari
calisma sonucunda ilkégretim okullarinda goérev yapan Ogretmenlerin
algilamis olduklar1 liderlik tarzi davraniglari ile is doyum seviyeleri arasindaki
iliski incelenmis ve 6gretmen is doyum seviyeleri ile okul miidiirlerinin hizmet
yillar1 (mesleki kidem) arasinda anlamli bir iligki oldugu tesbit edilmistir
(Yilmaz ve Ceylan, 2011).

Yapilan g¢alismalar sonucunda elde edilen bulgularin farklilik gostermesinin
baslica nedenlerinden bir tanesi, KKTC ve diger diinya iilkelerinde bulunan mesleki
kosullarin bir birlerinden tamamen farkli olabilmesidir.

KKTC Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda gérev yapan ogretmenlerin
algilamig olduklar: liderlik tarzlari ve is doyumlar: arasindaki iligkiler tizerine, Sonug
ve Tartisma:

4. KKTC Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda gérev yapan 63retmenlerden
toplanan veriler sonrasinda yapilan korelasyon analizi sonucunda ilk olarak
“Liderlik Tarzi Davramis Olgegi’nde yer alan Otokratik Liderlik Tarzi,
Demokratik Liderlik Tarzi, Serbest Birakici Liderlik Tarzi, Dontistimcii
Liderlik Tarz1 ve Etkilesimci Liderlik Tarz1 alt boyutlarinin kendi aralarindaki
iliskiye bakilmis ve ardindan “Liderlik Tarzi Davrams Olcegi” ve “Mesleki
Doyum Olgegi” arasindaki iliskiye bakilmistir. Elde edilen bulgular
sonucunda, “Liderlik Tarz1 Davranis Olgegi’nde yer alan liderlik tazlarinimn
tiimiinde, (otokratik liderlik tarzi haric) bir birleri ile anlamli ve pozitif yonde
iligki (korelasyon) oldugu saptanmistir. Sadece otokratik liderlik tarzi ile
Olcekte yer alan diger liderlik tarz1 alt boyutlar1 arasinda negative yonlii iliski
oldugu sonucuna varilmistir. Yapilan bu ¢alismada KKTC Gazimagusa ilgesi

ortadgretim okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin algilamis olduklar liderlik
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tarzlart ve is doyumlar iligkisini ortaya koymak {iizere, “Liderlik Tarzi
Davranis Olgegi” ve “Mesleki Doyum Olgegi” arasinda gerekli istatistik
analizler (korelasyon analizi) yapilmis ve sonu¢ olarak, “Liderlik Tarzi
Davranis Olgegi”nde yer alan demokratik liderlik tarz1 ve doniisiimcii liderlik
tarzi alt boyutlarinin mesleki doyum ile arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir.

Yapilan bu c¢alisma sonucunda, KKTC Gazimagusa ilgesi ortabgretim
okullarinda goérev yapan okul miidiirlerinin demokratik liderlik tarzi ve doniistimcii
liderlik tarziyla 6gretmenlerin is doyumlari arasinda pozitif (olumlu) bir iliskini
oldugu ifade edilmistir. Bunun baslica nedenleri arasinda, KKTC ortadgretim okul
miidiirlerinin demokrasiye dair yonetim anlayisi, yenilik¢i yonetim anlayisi ve ¢alisan
motivasyonlarini yiikseltmeye yonelik bir anlayis benimsemis olabilmeleridir.

Ayni sekilde, Webb (2009) yapmis oldugu calismada bu caligmaya benzer
sonuglar elde etmis ve okul yoneticilerinin liderlik davranislarinin, ¢alisanlarin is
doyumlarini ne derecede etkiledigini belirlemek amaciyla Kuzey Amerika’ da bulunan
Hristiyan kolejlerinde yapmis oldugu ¢alisma sonucunda, okul yoneticilerinin liderlik
tarz1 davranisglari ile 6gretmenlerin is doyumlar1 arasinda pozitif (olumlu) yonde, giiglii
bir iliski oldugunu ifade etmistir (Erkan, 2009°dan aktaran Agirdas, 2014).

Arastirma Sorusu 4, Sonuc ve Tartisma.

5. Arastirma kapsamina alinan 6gretmenlerin dontistimcii liderlik ve etkilesimci
liderlik alt boyutlarindan aldiklar1 puanlarin mesleki doyum 6l¢egi puanlarini
istatistiksel olarak anlamli diizeyde yordadigi ve mesleki doyum puanlarina
ait varyansin %13’linii acikladigi tespit edilmistir (p<0,05). Bunun baslica
nedenleri olarak, KKTC Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda gérev

yapan O0gretmenlerin algilarina goére dontistimcii liderlik tarzinin yenilik¢i
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yonetim anlayisina dayanmasi; etkilesimci liderlik tarzinin ise gelenekgi
yonetim anlayisina dayanmasi sonucu doniisiimcii ve etkilesimci liderlik
tarzlarinin 6gretmen is doyumlarin1 yordadigi diisiiniilebilir.

Buna gore KKTC Gazimagusa ilgesi ortadgretim okullarinda goérev yapan
O0gretmenlerin doniisiimcii liderlik alt boyutundan aldiklar1 puanlarin 1 birim
artmasi mesleki doyum puanlarin1 6,47 birim artirmakta, etkilesimci liderlik
alt boyutundan aldiklar1 puanlarin 1 birim artmasi ise mesleki doyum

puanlarini 8,40 birim azaltmakta oldugu ifade edilmektedir.

5.2 Oneriler

Bu boéliimde, Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti (KKTC) ortadgretim okullarinda
gbrev yapan okul miidiirlerinin liderlik tarzlarinin, 6gretmenlerin is doyumuna etkisi
ile ilgili elde edilen bulgularin sonuglari ve bu sonuglarla iliskili 6neriler sunulmustur.

1. Yapilan bu calismada KKTC ortadgretim okullarinda goérev yapan
ogretmenlerin, okul madurlerinin otokratik liderlik tarzi, demokratik liderlik
tarzi, serbest birakici liderlik tarzi, doniisiimcii liderlik tarzi ve etkilesimci
liderlik tarz1 davranislarina iligkin algilari incelenmistir. Bu ¢alismadan sonra
yapilacak olan calismalarda, otokratik liderlik tarzi, demokratik liderlik tarzi,
serbest birakici liderlik tarzi, doniisiimcii liderlik tarzi ve etkilesimci liderlik
tarzlarimin yaninda daha farkli liderlik tarzlarinin incelenip arastirilmasi
onerilmektedir.

2. Yapilan bu c¢alismada, KKTC ortadgretim okularinda gorev yapan
ogretmenlerin, okul miidiirlerinin liderlik tarzlarina iligskin algilamis olduklari
en cok kullanilan liderlik tarzinin, demokratik liderlik tarzi oldugu
belirlenmistir. Istatistiksel analizler sonucunda ortaya ¢ikan degerlerde

goriildiigli lizere; Ogretenlerin en az algilamis olduklar liderlik tarzi ise
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otokratik ve serbest birakici liderlik tarzi olmustur. Serbest birakici liderlik
tarzinin, 6gretmenlerin kendilerini gelistirme agisindan etkili oldugu; bu
nedenden dolay1 okul midurlerinin serbest birakici liderlik tarzini daha fazla
benimsemeleri gerektigi 6nerilmektedir.

. Yapilan bu ¢alismada 6rneklem grubu olarak KKTC Gazimagusa ortadgretim
okullar1 se¢ilmistir. Yapilan bu ¢alisma sonrasi yapilacak olan ¢alismalarda
orneklem grubunun farklilasmasi; diger ilg¢eler veya tim KKTC okullarinda
gorev yapan Ogretmenlerin Orneklem grubu olarak belirlenmesi
onerilmektedir.

. Universitelerde yapilan yiiksek lisans veya doktora tez arastirmalari igin
KKTC ortaggretim okulllarinda gorev yapan okul miidiirlerinin ve
Ogretmenlerin bu tlir arastirmalara kars1 biraz daha fazla duyarli olmalari
gerektigini ve bu tiir arastirmalara biraz daha fazla katilimeci olmalari
gerektigini diislinmekteyim.

. KKTC ortadgretim okulllarinda gorev yapan dgretmenlere dagitilan ve geri
dontis saglanan Olgek sayisi dikkate alindiginda, ogretmenlerin bu tir
aragtirmalara karst duyarlh ve katilimci olmadiklart  gézlenmistir.
Ogretmenlerin bu tiir ¢alismalara kars1 duyarhiliklarini ve katilimciliklarini
artirmak amaciyla KKTC Dogu Akdeniz Universitesi (DAU) Egitim
Fakuiltesi veya KKTC Milli Egitim ve Kiiltiir Bakanligi’nin, yapilan aragtirma
sonuglarini okullara, okul miidiirlerine veya 6gretmenlere ulastirmasi ve/veya
okullar1, okul miidiirlerini ve de 6gretmenleri ¢alismanin sonuglar1 hakkinda
haberdar etmesi onerilmektedir.

. KKTC universitelerinde, KKTC ile ilgili yapilan g¢alismalarin raflarda

kalmamasi, an azindan yapilan calismalarin 6zetlerinin Yiiksekogretim
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Planlama, Denetleme, Akreditasyon ve Koordinasyon Kurulu (YODAK) ve
KKTC Milli Egitim ve Kiiltiir Bakanlig1 tarafindan ¢ikarilan bir yayin
araciligr ile tim {niversitelere ve okullara duyurulmas: gerektigi
onerilmektedir.

. Yapilan bu caligmada, aragtirma yontemi olarak nicel arastrma yontemleri
kullanilmistir. Bu ¢alismadan sonra bu alanda yapilacak olan ¢alismalarin
nitel arastirma yontemleri veya karma (nicel + nitel) arastirma yontemleri
kullanilarak yapilmasi 6nerilmektedir.

. Yapilan bu ¢alismada, KKTC Milli Egitim ve Kiiltiir Bakanligi’na bagl
Gazimagusa ilgesinde yer alan devlet okullari, calisma evrenini oluturmustur.
Bu calismadan sonra bu alanda yapilacak olan ¢alismalarin ¢alisma evrenini
veya Orneklemini, Gazimagusa 6zel okullarinin veya Gazimagusa devlet ve
0zel okullarinin olusturmasi 6nerilmektedir.

. Yapilan, “Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti (KKTC) Ortaggretim Okullarinda
Gorev Yapan Okul Miidiirlerinin Liderlik Tarzlarmin Ogretmenlerin Is
Doyumuna Etkisi” isimli ¢calismanin gelecekte yapilacak olan ¢aligmalar icin
kaynak olacagi ve arastirmacilarin yapilan bu ¢alismadan yararlanabilecegi

Onerilmektedir.
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Ek 1: Bilgilendirilmis Onam Formu

Dogu Akdeniz Universitesi, Egitim Fakiiltesi, Egitim Bilimleri Boliimii, Egitim
Yonetimi ve Denetimi Yiksek Lisans Programi kapsaminda Yrd. Dog. Dr. Mine
Sancar danigmanliginda yaptigim “KKTC Ortadgretim Okullarinda Gorev Yapan
Okul Miidiirlerinin Liderlik Tarzilarmin, Ogretmenlerin Is Doyumuna Etkisi” isimli
tez caligmasina katillmimiz ve anketlerdeki sorulari igtenlikle cevaplamanizin
calismam i¢in ¢ok dnemli oldugunu belirtmek isterim. Caligsmanin amaci, ortadgretim
miidiirlerinin liderlik tarzlarinin, 6gretmenlerin i doyumunu ne diizeyde etkiledigini
belirlemektir. Arastirma i¢in vereceginiz tiim bilgilerin goniilliilik esasina dayali
oldugunu ve dilediginiz zaman ¢alismay1 sonlandirabileceginizi belirtmek isterim. Bu
bilgilerin sadece arastirma sirasinda kullanilacagin1 ve baska hicbir kurum veya
makamla paylasilmayacagini da belirtmek isterim. Yapilacak olan ¢alisma i¢in, Milli
Egitim ve Kiiltliir Bakanlig1 tarafindan anketlerin kullanimi hususunda higbir sakinca

goriilmemis, gerekli izin belgesi okul yonetimine sunulacaktir.

Iletmek istediginiz soru, oOneri veya sikdyet olursa benimle veya tez
danismanmmla Yrd. Dog¢. Dr. Mine SANCAR ile iletisime gecebilirsiniz. iletisime

gecebilmek igin:

Ismet MIHMAT Mine SANCAR
Yiiksek Lisans Ogrencisi Tez Yoneticisi
Egitim Yonetimi ve Denetimi Programi Egitim Bilimleri Bolimii
Egitim Bilimleri Bolimii Egitim Fakiiltesi
Egitim Fakiiltesi Dogu Akdeniz Universitesi
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Dogu Akdeniz Universitesi Tel: 0392 630 13 48
Tel: 0392 630 14 20
E-posta:16500291@students.emu.edu.tr

Katilimci Bilgi Formu’nu okuyup anladigimi ve ¢alismaya goniillii olarak

katilmayi kabul ettigimi asagidaki imza ile beyan ederim.
Katilime1, Isim:
Soyisim:

Imza:
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Ek 2: Kisisel Bilgi Formu

Asagida sizi tanimaya yonelik bazi sorular bulunmaktadir. Her soru i¢in size

uygun cevaba (X) isareti koyarak sorulari cevaplandiriniz.

Yas:.onnnen
Cinsiyet: Erkek Kadin
Meslekteki Hizmet Yili:  1-5 6-10 11-15 16-20 21 ve Uzeri...
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Ek 3: Liderlik Tarz1 Davrams Olcegi

Liitfen seceneklerden size en uygun olanini (X) ile isaretleyerek belirtiniz. (Her

soru icin liitfen sadece tek bir cevap isaretleyiniz.)

s | =
e = o o
NS |52 |2
Okul Yoneticimiz; S = s | B |.e
- . I | O |< |z |T
OTOKRATIK LIDERLIK
1. | emir vererek sorun ¢ozmeyi tercih eder.
2. | karar alma yetkisine sahip tek kisidir.
3. | glic kaynagi olarak cezay1 kullanir.
4. |icin énemli olan verimliliktir.
5. | kendisine bagimli olunmasindan zevk alir.
6. | calisanlar yoneticiye kars1 giivensizdirler.
7. | yetki devrine kargidir.
8. | yonetim tarz1 ile ¢alisanlarin yaraticiligini
sinirlar.
9. | calisanlar1 yakindan takip eder.

10| elestirilmeyi sevmez.

DEMOKRATIK LIiDERLIK

11, ¢aliganlar1 karar alma siirecine katar

12| ¢aliganlarla igbirligi yapar.

13, iletisim kanallarin1 agik tutar.

14| calisanlarin bilgi ve becerilerine 6nem verir.

15, calisanlarin niteliklerine uygun sorumluluk verir.

16.| ¢alisanlara yaraticiliklarini ortaya ¢ikarma firsati
Verir.

17 ast ile iist arasinda sicak iliski kurar.

18.| calisanlarin moralini yiikseltecek bir ¢alisma
ortami olusturur.

19, sorun ¢dzen ¢alisanin gurur duymasini saglar.

20, bilgiyi okulun 6geleriyle paylasir.

21, kurum igerisinde ¢atigma ¢ikmasindan korkmaz.

22| yetkiyi alt kademelere aktarir.

23, glcunu yetkisiyle birlikte astlarindan alir.

SERBEST BIRAKICI LIDER

24| amaglarin agik ve anlasilir olmasi i¢in c¢alismaz.

25, calisanlarin motive olmalar1 igin ¢aba harcamaz.

26.| calisanlar kendi kendilerini motive ederler.

27.tum insiyatif ¢calisana birakilmustir.
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28.

isle ilgili bir sey soruldugunda ancak goriis
bildirir.

29.

ceza ve odul sistemini kullanmaz.

30.

grubun aldig1 kararlar1 uygular.

31.

yetkilerin nerdeyse tamamini astlara aktarmistir.

32.

grubun caligmalarina katilmaz.

33.

okulumuzda yaraticilin gelismesine katkida
bulunur.

34.

kendini grubun Gyelerinden biri olarak gorr.

DONUSUMCU LIDERLIK

35.

calisanlarin yoneticiye giivenmelerini saglar.

36.

calisanlar yoneticiye baglilik duymasini saglar.

37.

calisanlar1 6rgiit amaglariin
gerceklestirilmesinin 6nemine inandirir.

38.

izleyenlerin degisimi gergeklestirmelerini saglar.

39.

farkli ve yeni bakis agisiyla problemlere ¢oziim
bulabilir.

40.

Y Oneticimizin orgiitsel vizyon olusturma
yetenegi ¢aliganlar tarafindan kabul edilir.

41.

caligan destegini saglayabilmek icin ¢alisani
giidiileme yollarini bilir.

42.

diisiince ve eylemleriyle ¢alisanlar1 yonlendirir.

43.

blyik beklentiye sahiptir.

44,

astlartyla bireysel olarak ilgilenerek onlara
danigmanlik yapar.

45.

okulumuzu yeniden yapilandirmak icin ¢caba
harcar.

46.

degisimi gerceklestirecek kisiler i¢cin 6grenme
firsatlar1 saglar.

47.

okulda adil bir gii¢ paylagimi saglar.

48.

biirokratik engellerden kurtulusu gergeklestirir.

49.

her tiirlii degisime duyarli esnek kararlar alir.

TRANSACTIONAL (ETKILESIMCI)
LIDERLIK

50.

yetkilerini daha ¢ok ¢aba harcayan caliganlari
odiillendirmede kullanir.

ol.

siiregelen iglerin etkin gergeklestirilmesi igin
caligir.

52.

caligsanlarin yenilik¢i yonleriyle ilgilenmez.

53.

gecmisle bugiinii bagdastirmaya calisir.

o4.

yararli gelenekleri gelecek nesillere birakma
egilimindedir.

55.

gereksinimlerimizi karsilamaya calisir.

56.

uzun donemli gdriis agis1 yoktur.

S7.

okul etkililigi ile ilgilenir.

58.

sorumluluklari dagitir.

59.

karar almaktan kacinir.
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Ek 4: Mesleki Doyum Olcegi

Asagida isinize iliskin bazi sorular bulunmaktadir. LUtfen seceneklerden size

uygun olam X ile isaretleyerek belirtin. (Tiim sorular: ve her soru i¢in sadece

bir cevabi isaretleyiniz.

Her Sik | Ara | Nadiren | Hichir
zaman | stk | sira zaman

1. | Bir kez daha diinyaya gelseniz ayni meslege
girmek ister misiniz?

2. | Yaptiginiz isi 6nemli ve anlamh buluyor
musunuz?

3. | Mesleginizi baskalarina 6nerir misiniz?

4. | Keske baska bir is yapan insan olsam
dediginiz olur mu?

5. | Mesleginizin gelismenize olanak verdigini
diigiiniiyor musunuz?

6. | Is yerinize hevesle gelir misiniz?

7. | Isiniz ile ilgili yeni bir sey 6grenmeye calisir
mismiz?

8. | Is yerinizde aldigimz egitime uygun bir is
yapiyor musunuz?

9. | Is giinii sonunda kendinizi mutsuz ve bikkin
hisseder misiniz?

10. | Firsatim buldugunuz an baska bir ise
gecmeyi diigiiniir miisiiniiz?

11. | Erken emekli olup bir késeye cekilmeyi
diisiiniir miisiiniiz?

12. | Meslektaslarimzla karsilastiginizda onlarin
islerini nasil yaptiklarini sorar misimz?

13. | Mesleki bilginizi artirmak icin seminerlere,
kongrelere katilir misiniz?

14. | 15 yerinde bazi engeller ¢calisma isteginizi
engeller mi?

15. | isinizin yeteneklerinize uygun oldugunu
diigiiniiyor musunuz?

16. | Mesleginizle ilgili yayinlari izler misiniz?

17. | Mesleginizi yiiriitiirken karsilastiginiz
engellerle micadele ediyor musunuz?

18. | Isinizin ilgilerinize uygun oldugunu
diigiiniiyor musunuz?

19. | Mesleginizi degistirmeyi diisiindiigiiniiz
anlar oldu mu?

20. | Meslek bilgilerinizi artirmaya yonelik
girisimlerde bulunuyor musunuz?
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Ek 5: KKTC MEB Genel Ortadgretim Dairesi izni

KUZEY KIBRIS TURK CUMHURIYETI
MILLI EGITIM VE KULTUR BAKANLIGI
GENEL ORTAOGRETIM DAIRESI MUDURLUGU

. ’\
Sayi: G0O.0.00.35-a/1718- 5 0 07.11.2017
Saymn ismet Mihmat, -

flgi: 03.11.2017 tarihli bagvurunuz.

Talim ve Terbiye Dairesi Miidiirliigii'ntin TTD.0.00.03-12-17/1829 say1 ve 06.11.2017 tarihli
vazist uyarinca  “KKTC Ortadgretim Okullarinda Gérev Yapan Okul Miidiirlerinin  Liderlik
Tarzlarinin, Ogretmenlerin Is Doyumuna Etkisi” konulu ¢alismanizin aragtirma etigi ilkelerine, gizlilik
ve goniilliiliik esaslarina riayet edilerek uygulanmasi miidiirliigiimiizee uygun goriilmiistiir.

Ancak anketi uygulamadan 6nee ankete katifacak olantarm bagh bulundugu okul miidirliigiyle
istisarede bulunulup. anketin hangi okuida ne zaman uyguianacagi biriikte saptanmaldir.

Anketi uyguladiktan sonra sonuglarimn Talim ve Terbiye Dairesi Miidiirligti'ne ulastirilmasi
yasa geregidir.

”

. . . . . . . /
Bilgilerinize saygi ile rica ederim.

Nahj alyali
Miidiir Muavini

Ve
Miidiir (V)
&MH/PC
Tel (90) (392) 228 3136 - 228 8187
Fax (90) (392) 227 8639 )
E-mail meb@mebnet.net Lefkosa-KIBRIS
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Ek 6: KKTC MEB Mesleki Teknik Ogretim Dairesi izni

KUZEY KIBRIS TI"JR;_( CU_MHURiYETi
MILLi EGITIM VE KULTUR BAKANLIGI
MESLEKI TEKNiK OGRETIM DAIRESI MUDURLUGU

SayMT0.0.00-1317 7 -\ 7% 08.11.2017

Sn: ismet Mihmat
Master Ogrencisi
Dogu Akdeniz Universitesi,

ilgi yazinizda midirligimiize bagh Dr. Fazil Kiigiik Endiistri Meslek Lisesi, Gazimagusa
Meslek Lisesi, Gazimagusa Ticaret Lisesi’nde okullarinda gérev yapan égretmenlere yonelik olarak
“K.KT.C Ortaégretim okullarmda gorev yapan okul Miidiirlerinin Liderlik Tarzlarinm,
Ogretmenlerin is Doyumuna Etkisi” konulu anket uygulamasi yapma isteminde bulundunuz.

Yapilan inceleme sonucunda gahismanin gizlilik ve géniilliiliik ilkelerine riayet edilerek
uygulanmasi uygun goriilmiistiir. Ancak;

1.0grencilerin, 6gretmenlerin ve ailelerin; okul idarecilerinin gbzetiminde, ¢alismanin amaci
ve uygulama siireci hakkinda bilgilendirilmesine dikkat edilmelidir. Bu baglamda; uygulama igin
gerekli etik ilkeler, yazili olarak kurum yoneticilerine ve katilimeilara iletilmelidir.
2.S6zkonusu anket uygulamasi yapilmadan 6nce okul miidiirliikleri ile istisarede bulunup
anketin ne zaman uygulanacag birlikte saptanmalidir.
3.Keza, anket uygulama calismasindan sonra da sonuglarinin Talim ve Terbiye Dairesi
Midiirliigii’ne de ulastirilmasi gerekmektedir.

Bilgi edinmenizi ve geregini saygi ile rica ederim.

Aytung Sirket

Miidiir
Mk
\.2:\
\Jel (90) (392) 228 22 57
Fax (90) (392) 227 87 27
E-Mail  meb@mebnet.net Lefkosa-KIBRIS
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Ek 7: Etik Kurulu izni

Eastern
Dogu Akdeniz | Mediterranean
Universitesi University
"Uluslararast Kariyer Icin "“For Your International Career"

Etik Kurulu / Ethics Committee

Sayi: ETK00-2017-0294
Konu: Etik Kurulu’na Bagvurunuz Hk.

Sayin ismet Mihmat
Egitim Bilimleri Bélumi
Yuksek Lisans Ogrencisi

P.K.: 99628 Gazimagusa, KUZEY KIBRIS /
Famagusta, North Cyprus,

via Mersin-10 TURKEY

Tel: (+90) 392 630 1995

Faks/Fax: (+90) 392 630 2919
bayek@emu.edu.tr

28.12.2017

Dogu Akdeniz Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulu’nun 718.72.2017 tarih
ve 2017/51-05 sayili karari dogrultusunda KKTC Ortaégretim Okullarinda Gérev
Yapan Okul Miidiirlerinin Liderlik Tarzlarinin, Ogretmenlerin Is Doyumuna Etkisi
adh galismanizi, Yrd. Dog. Dr. Mine Sancar'in danismanhginda arastirmaniz, Bilimsel

ve Aragtirma Etigi agisindan uygun bulunmustur.

Bilginize rica ederim.

og. Dr. Sitkrii Tizmen
tik Kurulu Baskan |

ST/sky.

www.emu.edu.tr
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