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Oz

Bu c¢alismanin amaci, Ogretim elemanlarmin islerinden aldiklari doyum
diizeylerinin ne kadarimin okul yoneticilerinin liderlik stilleri ile agiklanabileceginin
gosterilmesidir.

Bu calismada nicel analiz yontemlerinden olan iliskisel tarama yontemi
kullanilmistir. Arstirmanin evren ve 6rneklemini, 2017-2018 egitim 6gretim yilinda
Dogu Akdeniz Universitesi, Yabanci Diller ve Ingilizce Hazirlhik Okulunda gorev
yapan 156 akademik personel olusturmakta olup evrenin tamamina ulasilmaya
calisiimustir.

Arastirma veri toplama araglar1 olarak Ashi Baycan (1985) tarafindan
Tiirkge’ye gevrilip uyarlanan ‘Minnesota Is Doyum Olgegi’ ile Akan, Yildirim ve
Yalgin (2014) tarafindan gelistirilen ‘Okul Miidiirlerinin Liderlik Stili Olgegi’
kullanilmigtir. Ayrica ‘Kisisel Bilgi Formu’ araciligi ile aragtirmanin bagimsiz
degiskenleri toplanmustir. Ogretim elemanlarma ait kisisel bilgiler; yas, medeni
durum,cinsiyet, deneyim, kadro statiisi (akademik kadro, yonetim kadrosu), en son
derecenin alindig iilke, egitim diizeyi, yillik ders yiikii, okulun fiziksel sartlari, aylik
net gelir, profesyonel gelisim olanaklarini kapsamaktadir.

Veriler “SPSS 22 for Windows” programi kullanilarak “Pearson Momentler
Carpim Korelasyonu” ve “Kruskal Wallis” teknigi ile “Mann-Whitney U” testi ile
analiz edilmistir. Bu bulgulara 1s1ginda, 6gretim elemanlarinin algilarina gore okul
yoneticilerinin agirlikli olarak doéniistimcii liderlik stilini sergiledikleri belirlenmistir.
Arastirmaya katilan 6gretim elemanlarinin daha 6nce yonetici kadrosunda bulunma
degiskenine gore toplam is doyumu ve igsel is doyumu, ¢aligma saatlerine gore ise

toplam i doyumu ve digsal i doyumu puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlaml



farklar oldugu saptanmustir. Okulun fiziki sartlar1 de§iskenine gore, katilimcilarin
igsel, dissal ve genel doyum diizeylerinin yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.
Katilimcilarin doniisiimcti liderlik ile igsel, digsl ve genel is doyumlar1 arasinda

anlaml korelasyonlarin oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Is Doyumu, Déniisiimcii, Siirdiiriimcii, Serbest birakic1 Liderlik

Stili



ABSTRACT

The aim of this study is to show how much of the level of satisfaction that the
instructors get from their jobs can be explained by the leadership styles of the school
administrators.

The relational screening model, which is one of the quantitative analysis
methods, was used in this study. The population and sampling of the research consists
of 156 academic staff working at the Eastern Mediterranean University, Foreign
Languages and English Preparatory School in the 2017-2018 academic year, and it
was tried to reach the whole population.

The 'Minnesota Job Satisfaction Scale' which was translated and adapted into
Turkish by Asli Baycan (1985) and the 'Leadership Style of School Principals Scale'
developed by Akan, Yildirim and Yalcin (2014) were used as data collection tools. In
addition, the independent variables of the research were collected through the
'‘Background Information Form'. Personal information of instructors are as follows;
age, marital status, gender, experience, status, country with the highest degree,
education level, annual course load, physical conditions of the school, monthly net
income, professional development opportunities.

The data were analyzed with the “Pearson Product Moments Coefficient” and
“Kruskal Wallis” technique and the “Mann-Whitney U” test using the “SPSS 22 for
Windows” program. In the light of these findings, it was determined that school
administrators predominantly showed the transformational leadership style according
to the perceptions of the instructors. It was found that there were statistically
significant differences between the total job satisfaction and intrinsic job satisfaction

according to the variable of being in the managerial staff before, and according to



working hours, statistically significant differences were found between total job
satisfaction and extrinsic job satisfaction scores. According to the physical conditions
of the school variable, it was concluded that the intrinsic, extrinsic and general
satisfaction levels of the participants were high. It was also determined that there were
significant correlations between the participants' transformational leadership and their

intrinsic, extrinsic and general job satisfaction.

Keywords: Job Satisfaction, Transformational, Transactional, Laissez Faire

Leadership Styles
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TESEKKUR

Bir film izlemistim bir zaman ‘Ben bir 6gretmenim, 6grenciligi bitmeyen...’
diyen. Egitim ve Ogretimin yasi olmadigi gibi bir sonu da yoktur. Anaokulundan
tiniversiteye kadar iistimde emegi olan tiim 6gretmenlerime, yiiksek lisans hocalarima
tesekkiir ederim.

Ozellikle bu arastirmanmn her asamasinda zaman kisitlamasi olmaksizin,
benimle birlikte canla basla ¢alisan, engin tecriibe ve bilgileriyle tezime hem manevi
hem de akademik anlamda 151k tutarak yon veren ¢ok degerli tez danismanim Dog. Dr.
Hamit Caner’e,

Bu ¢aligmaya goniillii olarak katilarak anketleri dolduran DAU Yabanci Diller
ve Ingilizce Hazirhk Okulunda birlikte gérev yapmakta oldugum degerli
meslektaslarima,

Tez c¢aligmalarim siiresince tez danismanimla aramda kopri kurup,
iletisimimizin kesilmeyerek tezimin daha ileriye tasinmasi konusunda gayret gosteren
sayin Bedia Akin’a,

Profesyonel alandaki gelisimim ugruna zamanlarindan aldigim oglum Arda
Kaya ve esim Erkut Kaya’ya,

Her zaman ve her kosulda beni hep destekleyen annem Erzay Akejder’e ve
kardesim Arzu Akejder’e tesekkiir ederim.

Son olarak, kendimi her zaman gelistirmemi arzulayan ve kizinin basarilariyla
gurur duyan, ancak elde ettigim bu basarimda yanimda olamayan cennetteki babam

Davut Akejder’e tesekkiir eder ve bu tezi aileme armagan ederim.
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Bolum 1

GIRIS

Sosyal bir varlik olan insanoglu ihtiyaglarin1 giderebilmek ve hedeflerine
erisebilmek icin is birligi yapmaya ihtiya¢ duyar. Ozellikle ayn1 amaci paylasan
insanlarin bir arada is bolimii yapmalari gerekmektedir. Bu durumda kisilerin
kendilerini yonlendirecek, amaglari 1s18inda zevkle ¢alismalarini saglayacak liderlere
ihtiya¢ duyduklar bilinmektedir. Belli bir kitleye kendini kabul ettiren ve bu kitlenin
onu takip etmesini saglayan kisilere lider denilmektedir. Bilindigi {izere, ortaya ¢ikisi
insanlik tarihi kadar eski olan liderlik, alanyazinda genis yer tutmaktadir. Ancak, her
toplumda var olan sosyal ve kiiltiirel degisimler sebebiyle ‘liderlik’ kavrami da yeni
anlamlar kazanmistir (Benibol, 2015; Celebi, 2012; Eres ve Akylrek, 2016; Gullu,
2009; Kiigiikbayrak, 2010; Sahin, 2012; Tura, 2012).

‘Liderlik’ konu olarak egitim ydnetimi literatiirlinde 6nemli bir yere sahiptir.
Son zamanlarda gerek politik veya sosyo ekonomik gerekse teknolojik gelismeler
nedeniyle okullardaki yapi ve isleyis degismistir. Buna bagl olarak liderlik konusunda
yapilan caligmalarin da sayis1 artmistir (Saridemir, 2015). Bilindigi lizere okullar,
belirli bir siire¢ icerisinde 6grencilerine halihazirda planlanmis hedeflere yonelik
davranglar1 kazandirmay1 amaglamaktadir. Dolayisyla, okul miidiirleri bir¢cok paydasla
calismaktadirlar; 6grenciler, aileler ve okuldaki hizmetliler. Bu durumda, egitim
alanindaki liderlik ¢alismalarinin hala devam ettigini belirtmek gerekmektedir (Eres
ve Akyilrek, 2016). Liderlik kavramiyla ilgili alanyazinda c¢ok sayida tanim

yapilmaktadir. Bu nedenle, liderlik kavrami ¢esitlili sekillerde tanimlanmistir (Aslan,



2013; Cifuentes, 2013). Bu tanimlar temelde ayni olsa da ayrintilara bakildiginda
farklilik gostermektedir. Yapilan ¢alismalarda liderlik {izerine kesin bir tanim
yapilmadan, incelenmeye devam edildigi de belirtilmektedir (Aslan, 2013; Thomas,
2014; Yalgin, 2014). Genel olarak liderligin var olmasi i¢in, iletisim, belli bir grubun
var olmasi ve bu grubun ihtiyaglarinin olmasi gerekmektedir. Literatiir incelendiginde,
liderlik i¢in mevki, makam, yetki gibi 6zelliklere sahip olma zorunlulugu yoktur.
Ayrica bu kavram iizerine yapilan ¢aligsmalar, isgorenlerin yaptig1 iste verimi artirmak,
etkin ve daha verimli olabilmelerini saglayacak yontemlerin arastirilip bulunmasini
hedeflemektedir (Arkci, 2014). Yapilan bircok arastirmaya gore bazi kisiler lider dogar
bazi kisiler ise lider olur. Lider doganlar, lider olmak i¢in gerekli birgok 6zellige sahip
olup, bu yol boyunca lider olma arzusu gelistirirler. Dolyisiyla, lider olmak i¢in sadece
kabiliyet yeterli olmamakta, yol gésterme arzusu da bunu desteklemektedir (Bass,
1990; Dereli, 2003; Proctor, 2004; akt. Maslanka, 2004).

Insan yasam siirecinin ¢ok ciddi miktarini is yerinde gecirmekte oldugundan is
yerleri ve burada hissedilen duygular énem arz etmektedir. Is ortamlarinda is
gorenlerden beklenen {ist diizey performans gostermesidir. Bu dogrultuda, herkesin
birbiriyle etkilesimde bulundugu bu tiir ortamlarda, kisilerin i doyumu 6nem arz
etmektedir. Kisinin hisleriyle ilgili olan ve cevredeki sartlara gore degisiklik
gosterebilen i3 doyumu kavraminin gegerli ve net bir tanimini yapmak miimkiin
degildir. Ancak literatiir taramalarinda i3 doyumu, genel olarak bir is godrenin
meslegine yonelik hissettigi olumlu duygularin biitiinii olarak ifade edilmektedir
(Akyiiz, 2013; Arkci, M. 2014; Cakici, Okan ve Riizgar, 2018; Mazych, 2012;
Saridemir, 2015, Skaalvik & Skaalvik, 2011). Bireylerin ihtiyaglar1 giderildigi ve
beklentileri gerceklestirildigi zaman, tiretkenlikleri artmakta ve siirdiiriilebilmektedir.

Calisan her canli gibi, 6gretmenler de hayatinin biiylik bir boliimiinii isyerleri olan



okullarda gecirmektedirler. Gliniimiiz ogretmenlerinden beklenen,
ogrencileri/bireyleri hizla degismekte olan topluma hazirlamak ve toplumda var olan
gesitli sorunlara ¢oziimler tiretmeleridir (Celebi, 2012). Bu durumda gerek yonetim
gerekse Ogrencilerin  6gretmenlerden  beklentilerinin  yiiksek oldugunu ve
O0gretmenlerin ¢ogu zaman zor sartlarda ¢calismak durumunda kaldiklarini ileri stirmek
miimkiindiir. Ayrica, 6gretmenlerin is doyum diizeyi direkt olarak siniftaki aktivitelere
ve Ogrencilere yansiyabilir. Bu sartlar altinda, i3 doyum diizeyi az olan 6gretmenlerin
hizmet verdigi okullarin basari oranlarini tartismak miimkiindiir. Ogretmenler de
miidiirler gibi egitim alanindaki tiim elemanlarla istisare i¢inde ¢alismak ve topluma
katki saglamakla yiikiimliidiirler. Bu sebeple, insanlarla iletisimi gerektirdiginden,
ogretmenligin en stresli mesleklerden biri oldugunu ileri siirmek miimkiindiir.
Alanyazin incelendiginde, is doyumu yiiksek 6gretmenlerin daha kaliteli hizmet
verdigi belirtilmektedir (Aykol Kilig, 2014; Madenoglu, Uysal, Sarier ve Banoglu,
2014; Mathew, 2007). Ote yandan yapilan arastirmalar gosteriyor ki, cogu dgretmen
kosullarin zorlugu, gosterdikleri ¢abanin takdir edilmemesi ve benzeri nedenlerden
otiiri mesleklerini sonlandirmaktadir (Akgamete, Kaner, ve Sucuoglu, 2001; 2012;
Johnson, 2017; Kiigiikbayrak, 2010; Mazych, 2012). Bu baglamda, 6gretmenlerin is
doyum diizeyleri 6nem kazanmaktadir. Dolayisiyla egitim alaninda aragtirma
yapanlarin i3 doyumunun 6nemine vurgu yapmalart dogaldir. Gelecegin insanlarini
yetistiren 6gretmenlerin etkin ve verimli olmasi i¢in is doyum diizeylerinin yiiksek
olmas1 gerektiginden, lider konumundaki miidiirlerin 6gretmenlerin saygi gordiigii ve
takdir edildigi bir is ortam1 yaratmalar1 gerekmektedir (Perra, 2001).

Tim igyerlerini yoneten kisiler gibi, okul yoneticilerinin de sergilemis
olduklar1 liderlik stillerinin is doyumunu etkiledigi alanyazinda yer bulmaktadir

(Bogler, 2001; Cifuentes, 2013; Celebi, 2012; Kelali & Narula, 2015, s. 1917; 2018;



Maych, 2012; Thomas, 2014). Bu dogrultuda, 6gretmenlerin miidiirlerini nasil
algiladig1 ve miidiirlerin davranislar ile 6gretmenlerin i3 doyumu arasinda nasil bir
iliski oldugu 6nem arz etmektedir. Daha 6nce bir dizi arastirmact miidiirlerin liderlik
tarzi ile karar alma siiregleri ile 6gretmen memnuniyeti ve performansi arasindaki
iliskiyi arastirmistir. Bu calismada, liderlik stillerini meydana getiren doniisiimcii
liderlik, stirtirimct liderlik ve serbest birakici liderlik konseptleri alt boyutlar: ile
incelenerek, is doyumu iizerindeki iliskileri saptanacaktir. Bu dogrultuda ¢alismanin

literatiire katk1 koyacag diisiiniilmektedir.
1.1 Problem Durumu

Yasam siirdiigimiiz iilke acisindan bakildiginda, konu olarak ‘liderlik’
kavramina verilen 6nemin hem devlet yonetim sistemi hem de milli egitim sistemi
acisindan iizerinde durulmaya deger bir problem oldugu acik¢a goriilebilmektedir.
Bunun nedeni ise hem devlet anlayisimiz hem de egitim anlayisimiz igerisindeki
yonetici kavraminin bugiine kadar farkli sekilde kabul goriip kullanilmis olmasidir
(Sahin, 2012). iginde bulundugumuz ¢agda teknoloji hizla degismekte, egitim hizla
gelismekte, haberlesme araglar1 da ilerlemektedir (Celebi, 2012; Benibol, 2015). Bu
dogrultuda, var olan 6rgiitler varligini siirdiirebilmek icin ¢ok iyi yonetim modellerine
ve 1yi liderlere ihtiya¢ duymaktadir. Liderlik siireci ¢ok boyutlu olmasina ragmen,
alanyazinda kavramu biitlinliyle agiklayan bir tanim yapilamamaktadir (Aslan, 2013;
Cifuentes, 2013; Thomas, 2014). Ancak, sosyal bir olgu olan ‘liderlik’ sosyal olan tiim
Ogelere benzer sekilde degisime maruz kalmakta ve yenilenmektedir (Celebi, 2012).
Liderlik, isleri kurum igindeki insanlarin destegiyle ve is birligiyle tamamlama
yetenegi olarak nitelendiriliyor. Kiboss ve Jeremiott (2014)’a gore liderlik, bir gruba
bagli tiyenin gruptaki diger kisilerin motivasyonunu ve yeterliliklerini degistirdiginde

gerceklesmektedir. Benzer sekilde liderlik, ortak hedeflere ulasmak adina takipgileri



etkilemeye c¢alisan lider ve takipgileri arasindaki etkilenme sireci olarak
tanimlanmaktadir (Ngui, Ayob 2011; Northouse, 2010; Thomas, 2014; Yulk, 2005;
akt. Voon, Lo, Ngui, Ayob, 2011).

Egitim liderleri giin igerisinde birden fazla gérev yapmak durumundadirlar ve
onlarin liderlik yetenekleri okulun, &gretmenin ve Ogrencilerin basarilarin
etkilemektedir. Egitim semsiyesi altindaki liderlik kavrami, bir grup insanin belirli bir
durumda hedeflere ulasma c¢abalarinin bir lider tarafindan etkilenme siireci olarak
aciklanabilmektedir (Adeyemi ve Adu, 2013; Demir, 2018). Dolayisiyla, onlarin
davranislar1 ve 6zellikleri fazlasiyla 6nem arz etmektedir (Thomas, 2014). Zira onlar,
okullarin gelistirilmesi, hedeflere ulagsma, 6grenci basarisi ve ¢alisanlarin is doyumlari
konularinda etkili rol oynamaktadir. Bilindigi tizere ylksek performans gdsteren
okullar, en iyi seviyeye, kaliteye ve akademik, yonetim, liderlik gibi bir¢cok alanda
miikemmellige ulasan okullardir. Bununla birlikte, bir okulun miikemmelligini ve
yiiksek performansini belirlemek icin o okuldaki yoneticinin, okulun amagclarina
ulagsmak adina personeli etkili ve verimli bir sekilde harekete gegirme yetenegini
dikkate almak gerekmektedir (Wahab, Fuad, Ismail ve Majid, 2014). Her yoneticinin
farkli bir liderlik stili ve yonetimi oldugu agik¢a bilinmektedir. Liderlerin
karsilastiklar1 durumlardaki davraniglar1 onlarin liderlik stilini belirler (Aslan, 2013).
Ote yandan, liderlik stilleri bir kurumdan diger kuruma degisiklik gosterebilecegi gibi,
herhangi iki liderin kurumlarini1 ayni sekilde yonetip, onciilik edemeyecekleri de ileri
stirilmektedir (Kiboss ve Jemiryott, 2014).

Egitimin ¢ok onemli pargasi olan okullar ve bu okullar i¢in liderlik nedir,
cevabi kolay olmayan bir sorudur. Dolayisiyla, liderlik stilleri 6nem arz etmektedir
ciinkii etkili yoneticinin var olmadigi etkili okullara rastlamak ya miimkiin degil ya da

cok nadir goriilen bir durumdur. Bu calisma dogrultusunda DAU YDIHO



miidiirlerinin sergiledigi doniisiimci, siirdiirimcii ve serbest birakici liderlik stilleri
dlgiilecektir. Ingilizce Transformasyonel olarak da bilinen doniisiimcii liderlik kisaca
kurum igerisinde degisen ¢evre kosullar1 dogrultusunda bir doniistim siirecini baslatip
yapiy1 harekete gecirir. Ayrica bu tiir liderlik hizli ve etkili degisimi gerceklestirip
o0grenmeyi kolay hale getiren degerlerin kazanilmasini desteklemektedir (Demir,
2018). Dontistimcii liderlerin var oldugu okullarda c¢alisan kisilerle yoneticiler
arasindaki iligkilerin gelistirilmesi ve 6grenci basaris1 onemli yer tutmaktadir. Bu tiir
liderler karar verme siircine 6gretmenlerin her birini dahil etmekle beraber, bu
Ogretmenlerin yeterlilik ve gelisimlerinin gliglenmesini de saglamayi hedefler.
Stirdiirimcti liderlik ise, gorev, islev ve davranislarin iizerine odaklanir. Genelde,
yapilan hizmet karsiliginda alinan o&diille esdegerdir. Siirdiirlimcii liderlerin
isgorenlerle politik, psikolojik ve ekonomik ag¢idan bir aligveris i¢inde olduklari ileri
stiriilmektedir. Yani 6diil ve ceza lizerine yogunlasirlar (Sahin, 2005). Serbest birakici
liderlik, diger ismiyle Laisses- faire, genel olarak orgiitlerde bir liderin bulunmadigiyla
es anlamlidir ve bu tiir liderler orgiitiin isleyisi hususunda ¢ok pasif rollere sahiptirler.
Kisaca, bir liderin sozde var oldugu anlamina gelmektedir ( Akan ve Yalgin, 2015).
Alanyazinda yer alan aragtirmalar incelendiginde, okullarda gérev yapan
Ogetmen veya iggorenlerin is doyum diizeylerini etkileyen en 0nemli faktorlerden
birinin miidiirlerin sergiledikleri liderlik stilleri oldugu goriilmektedir (Tura, 2012). Bu
sebeple O0gretmenleri motive edip verimlerini artirmak ve doyuma ulagmalarinm
saglamak miidiirlerin gorevlerindendir (Sisman, 2009). Demir (2018)’e gdre bir kurum
veya Orgiitiin elinde gelismis donanim ve vasifli personel bulunsa dahi, isgorenlerin is
doyumu dizeyi yiksek olmadigi siirece, kuruma yarar saglamalari1 miimkiin
olmamaktadir. Dolayisiyla, algilanmakta olan liderlik stilleri, is doyumu iizerinde

etkilidir. Ayrica, is tatminini yilikseltmenin yeterli olmadigini, yonetici durumundaki



liderlerin, ¢alisanlarin yiikselen is doyumu diizeylerini koruyabilmek i¢in siirekli ¢aba
gostermeleri gerektigi de ileri siiriilmektedir. Daha fazla is tatminine sahip 6gretmenler
daha iyi performans gosterdiginden, 6grecilerin performansini, sosyal, duygusal ve
biligsel gelisimlerini ve akademik basarilarin1 dogrudan etkilemektedir. Bu bakimdan,
yuksek diizeyde bir 6gretmen is doyumu saglamanin gerekli oldugu sdylenebilir,
clinkii belirtildigi lizere, is tatminin egitim kalitesi lizerinde olumlu bir etkisi vardir
(Cerit, 2009).

Riizgar’a gore is tatmininin tanim ve onemi kisaca soyle 6zetlenmektedir;
yoneticilerin kendilerine bagl is gérenlerin is doyum diizeylerini dikkate almalarini
gerektiren 3 sebep vardir. Ik olarak, tatmin seviyesi az olan is gorenler, isteki
sorumluluklarmi yerine getirmekten kacinabilir ve siirekli olarak oOrgiitle bagini
kesmenin yollarini arayabilirler. ikincisi ise; is doyum diizeyi yiiksek olan kisilerin,
fiziksel ve ruhsal agilardan da daha saglikli oldugu ve buna bagl olarak yiiksek
performans sergilemeleridir. Son olarak; is doyum diizeyi yliksek olan iggorenlerin ise
yonelik pozitif davranis ve tutumlari olmakta, bu tutumlarmi orgiit icerisinde ve
toplumsal yasamda siirdiirebilmektedirler (Riizgar, 2018, 5.87). Is doyumu diizeyinin
diisiik olmasi ise iggorenlerin zamanla ise gelmemesi, kayitsiz davraniglar sergilemesi
veya is birakmasi gibi bir ¢ok olumsuz etkilere maruz olmalarina yol agmaktadir.
Birgok oOgretmenin isten ayrilma sebeplerinden birinin 1§ doyumu seviyesinin
diisiikliigii oldugu bilinmektedir. Dolayisiyla, is doyumu yiiksek olmayan ve mutsuz
olan Ogretmenlerin, hizmet verdigi okulun basarili olmasini beklemek miimkiin
olmamaktadir. Bunun sebebi ise is doyumu ve moral diizeyi diisiik olan 6gretmenlerin
dogrudan siif igini ve Ogrencileri etkilemesidir (Aykol Kilig, 2014). Korkmaz
(2005)’1n yuriittiigli ¢alisma dogrultusunda, gelecek nesilleri egitmekte 6nemli rol

oynayan egitim kurumlarinda hem lider konumundaki yoneticilerin hem de



O0gretmenlerin etkisinin biiyiik oldugu belirtilmistir. Alanyazin derlendiginde, yapilan
bir¢ok arastirmada herhangi bir liderlik tarzinin ¢alisanlarin performansini agiklamada
tek basina yeterli olmadigi belirtilmektedir. Buna ragmen, okulu yoneten lider
durumunda kisilerin hem 6gretmenlerini motive edip is doyumlarini saglamasi, hem
de orgiitsel amaclara ulasabilmesi ve okul sisteminin ¢aligsabilmesi i¢in énem arz
etmektedir (Eroglu, 1998; Kete, 2015; Unal,1991; akt: Yilmaz, Boga Ceylan, 2011;
Rizgar, 2018). Bu durumda, yonetici pozisyonundaki her liderin, biinyesinde ¢alisan
elemanlarin is tatmin diizeylerine 6nem vermesi gerekmektedir (Rizgar, 2018).

Cok genis ve yaygin olan manasiyla iy doyumu isgorenlerin isinden duydugu
memnuniyeti belirtmektedir. DAU YDIHO ele alindiginda 6gretmenin is doyumu 6n
plana ¢ikmaktadir. Okul etkililigi alanyazin taramalarinda, bir 6gretmenin is doyumu,
egitim ¢iktilarin1 degerlendirme ve tahminde bulunma hususunda en Onemli
gostergelerdendir. Yapilan arastirmalar 1s1ginda ve farkli agilardan bakildiginda,
basarili egitim politikalarinin belirlenmesi adina 6gretmenlerin yliksek is doyumu
saglamas1 6nemli rol oynamaktadir ( Ololube ve Nwachukwu, 2006).

Bundan yola ¢ikarak DAU YDIHO miidiirlerinin burada calisan 6gretmenlerin
is doyumunu nasil etkiledigi, kullanilan hangi liderlik stilinin daha etkili oldugu veya
herhangi bir stilin digerinden daha etkili olup olmadig1 incelenmelidir. DAU YDIH
Okulunda 6zliik haklar1 yasa ve toplu is s6zlesmesi giivencesi altinda oldugundan ve
isgorenlerin haklar1 sendika tarafindan korundugundan, Ogretmenlerin is doyum
diizeylerinin yliksek oldugu ileri siiriilebilmektedir. Yapilan bilimsel g¢alismalar
liderlik davraniglarinin is doyumu iizerindeki etkilerini agiga ¢ikarmaktadir. Bu
durumda, bir Orgiitiin basarili olmasindaki temel faktorlerin liderlik ve galisanin is
doyumu oldugundan yola ¢ikarak DAU YDIH Okulundaki ¢alisanlarin is doyumunu

incelemek biyik bir 6nem arz etmektedir.



DAU’ye bagli YDIH Okulu adindan da anlasilacag iizere bir dil okuludur.
DAU genel olarak egitim dili ingilizce olan bir iiniversite oldugundan Ingilizce
yeterligi belirli bir seviyenin altinda olan 6grenciler, kendi boliimlerine baglamadan
once burada ihtiyaglar1 olan Ingilizce seviyesine ulasmak amaciyla egitim
gormektedirler. Yabanci dil egitimi birgok iilkede oldugu gibi KKTC’de de buyik
onem tagimaktadir. Yabanci dil 6gretimi hususundaki yazilarin yazarlar1 ne kadar
farkli olursa olsun, bir¢ogu benzer ciimleleri kullanmakta ve yabanci dil bilmenin
onemini vurgulamaktadirlar. Giiniimiizde sartlar degismekte ve ayrica iletisim
olanaklar1 uluslararas: iliskileri de artirmaktadir. Dolayisiyla dil 6gretimi bu tiir
gereksinimleri karsilayacak sekilde gelistirilmeli ve siirdiiriilmelidir (Sunel, 1994).

Celebi (2006)’nin Tirkiye’de anadili egitimi ve yabanci dil 6gretimi lzerine
yaptig1 aragtirmada teknolojinin gelisim ve kiiltiirel degisim igerisinde bulundugumuz
21. yiizyilda yabanci dil &grenmenin 6nemini belirtmektedir. Ozellikle cag
yakalamaya calisan, iliretmek durumunda kalan ve Avrupa birligine girme amaci
bulunan Tiirkiye’nin ve benzer sekilde KKTC’nin de bu durumu ciddiye almasi
gerektigi belirtilmektedir. Ayni ¢alisma 15181nda, 6zellikle bir veya daha fazla yabanci
dilin ve hatta bilgisayar kullaniminin da bilinmesi, ¢ag1 yakalamak adia ¢ok dnemli
kosullar oldugu ileri siiriilmektedir. Asirlardir bir¢ok iilke yabanci dil 6gretimi
hususunda egitim politikalarinda degisiklik yapmakta ve hedeflenen diizeye ulagsmak
i¢in ¢aba gostermektedir. Gerek Tirkiye gerekse KKTC’de 6zel kolejler ve dil okullart
acilmaktadir. Ayrica bircok yiiksekdgretim kurumunda yabanci dil bilgisi, 6gretim
tiyelerinin tinvanim yiikseltmek icin de kullanilmaktadir. Dolayisiyla yabanci dilin
Oonemini yinelemek miimkiin olmaktadir.

Dilin bir iletisim aract oldugu bilinmekte ve iletisim faaliyetinin temel dil

becerilerinin edinimini zorunlu kildig1 belirtilmektedir. iletisime gecerken konusma,



yazma, dinleme ve okuma gibi roller iistlendigimizi de belirtmek gerekir. Bu
dogrultuda yazili ve sozel iletisimin, bu rollerin iistlenmesiyle saglandigi agiktir.
Dolayistyla Communicative Competence olarak bilinen iletisimsel yeti bu becerilerin
tiimiliniin 6grenci odakli yabanci dil 6gretiminde kazandirilmasi gerekmektedir. Bu
bilgiler 1s18inda yabanci dil okullarinin 6nemini bir kez daha ortaya koymak
miimkiindiir (Aktas, 2005). DAU YDIH Okulunda tiim bu becerilerin biitiinciil bir
sekilde kazanilmas1 hedeflenmekte ve 6grenciler bu dogrultuda egitim gérmektedirler.
Ancak, DAU’ye bagli boliimlerden alinan déniitler incelendiginde, YDIHO nu bitiren
Ogrencilerin ingilizce seviyesinin diisiik oldugu belirtilmektedir. Bu durumu etkileyen
bir¢ok faktor yaninda, yonetsel erk’in de etkili oldugunu ileri siirmek miimkiindiir. Bu
durumda, YDIHO’nda gérev yapan akademik personelin profesyonel gelisimi ve is
doyum diizeyi onemli rol oynamaktadir. Dolayisiyla, bu okuldaki yoneticilerin
Ogretmenlerini her agidan motive edip, i doyumunu saglamasi gerekmektedir.

1.2 Arastirmanin Onemi

Egitim informal ve formal haliyle siirdiiriilmektedir. Formal sekliyle
okullarda gerceklestirilen egitim Ogretim etkinlikleri ¢ercevesinde, belirlenmis
hedeflere ulagsmak ve egitim siirecinin etkili sekilde yiirtitiilmesini saglamak adina
vasifli yoneticilere ihtiyag duyulmaktadir (Sahin, 2012).

Celebi (2012)’ye gore okul yoneticilerinin sergiledikleri liderlik davranislari,
biinyesinde calisan 6gretmenlerin is doyumunu etkilemektedir. Is doyumu bir yerde
calisan kisilerin islerinde ne kadar mutlu oldugu ve ise kars1 gosterdikleri duygusal
tepkidir (Koruklu, Feyzioglu, Ozenoglu Kiremit ve Aladag, 2013; Sar1, 2004). Bu
durumda is tatmini, ¢alisanin beklentisi olan maddi ve manevi ddiillerin kazanimiyla
miimkiin olacaktir. Tiim zamanlarda oldugu gibi, cagimizda da verimlilik esastir ve bu

ithtiyacin giderilmesi durumunda, basar1 dogal olarak elde edilecektir. Dolayisiyla tiim

10



bu ihtiyaclarin yerine getirilmesi hem liderlerde hem de calisanlarda is doyumunu
saglamaktadir (Kete, 2015; Yilmaz ve Boga Ceylan, 2011). Cemaloglu (2007)’na gore
ampirik arastirmalarin sinirli olmasina ragmen okul yoneticilerinin sergiledikleri
liderlik stilleri, 6gretmenlerin tiikkenmislik, stres ve benzeri durumlar1 yagsamasina etki
etmektedir.

Bu baglamda, Dogu Akdeniz Universitesine bagli, Yabanci Diller ve Ingilizce
Hazirlik Okulundaki (YDIHO) okul yéneticilerinin sergiledikleri liderlik stilleri ve
akademik personelin is doyumu tizerindeki etkilerini arastirmak ¢ok 6nemlidir. CUnk
bu birim pek ¢ok dgrencinin iiniversite ile ilk temas sagladig: yerdir. 1k izlenimin
onemli oldugu ve yeni gelen Ogrencilerin yasayabilecegi adaptasyon sorunlar1 veya
cesitli sikintilar dikkate alindiginda, bu okuldaki akademik personelin is doyumu
diizeylerinin yiiksek olmast Ogrenci motivasyononu ve verimliligi saglama
baglaminda fayda saglayacaktir. Bu konuda YDIHO’da yapilmis bir arastirma heniiz
bulunmadigindan bu ¢alisma gerek bilgi edinmek gerekse gelecege 11k tutmak adina
onem arz etmektedir.

1.3 Amag

Bu calismada, Yabanci Diller ve Ingilizce Hazirlik Okulunda gérev yapan
Ogretim elemanlarinin algilaria gore, okul yoneticilerinin sergiledikleri stilleri ile
Ogretim elemanlarinin i3 doyumu diizeylerinin ve liderlik stilleri ile i doyumu
arasindaki iligskinin ortaya ¢gikarilmasi amaglanmistir. Bu amaca bagli olarak, asagidaki
arastirma sorularina yanit aranmistir.

1.4 Problem Cuimlesi

DAU, YDHIO’nda gérev yapan gretim elemanlarimin goriislerine gére okul

yoneticilerinin liderlik stilleri ile 6gretim elemanlarinin is doyumlar cesitli

degiskenlere (yas, medeni durum, cinsiyet, deneyim, kadro statiisii, en son derecenin
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alindig: iilke, en son alinan derece (egitim diizeyi), yillik ders yiikii, okulun fiziksel
sartlar1, aylik net gelir ve profesyonel gelisim olanaklar) goére anlamli bir farklilik
gostermekte midir ve okul yoneticilerinin liderlik stilleri ile 6gretim elemanlarinin is
doyumlar1 arasindaki iliski diizeyi nedir?
1.5 Alt Problemler
1. Yoneticilerin liderlik stilleri ve 6gretim elemanlarinin is doyum diizeyleri
nedir?
2. Liderlik stilleri ve i doyumu diizeyleri,
a. yas,
b. medeni durum,
C. cinsiyet,
d. deneyim,
e. kadro stattisti (akademik kadro, yonetim kadrosu),
f. en son derecenin alindig: iilke,
g. egitim diizeyi,
h. yillik ders yiikii,
i. okulun fiziksel sartlari,
J. aylik net gelir,
K. profesyonel gelisim olanaklari
degiskenlerine gore anlaml bir farklilagma gostermekte midir?
3. Okul yoneticilerinin sergiledikleri liderlik stilleri ile 6gretim elemanlarinin is
doyumlari arasinda anlamli bir korelasyon var midir?
4. ‘Yoneticilerin liderlik stilleri 6gretim elemanlarinin is doyumu diizeylerini ne

derece yordamaktadir?

12



1.6 Simirlamalar
Bu arastirma, 2017- 2018 6gretim yilinda Dogu Akdeniz Universitesi ingilizce

Hazirlik ve Yabanci Diller Okulunda gérev yapan 0gretim elemanlarin algilarina
bagli olarak, okul yoneticilerinin sergiledikleri liderlik stilleri ile Ogretim
elemanlarinin ifade ettikleri is doyum diizeyleri ve kullanilan 6l¢eklerin icerikleri ile

stnirhdir.
1.7 Sayiltilar (Varsayimlar)

Arastirmada uygulanan olgekleri, 6gretim elemanlarinin samimi ve gercek

goriislerini yansitacak bigimde yanitladiklar1 varsayilmistir.
1.8 Tanimlar ve Kisaltmalar

YDIHO Miidiirii: Ingilizce Hazirlik Okulu, Tiirkce Hazirlik Okulu ve Modern
Diller Birimi olmak tizere {i¢ birimden olusan okulun yonetimini yapan kisidir.

Is Doyumu: Kisinin isini ya da isle ilgili yasantisin1 olumlu bir duygu ile
sonuglanan bir durum olarak algilamasidir (Culha, 2017).

Lider: toplulugun bir iiyesi olarak, diger liyeler lizerinde olumlu etki yaratan
kisidir (Celik, 2013)

Liderlik: Bu aragtirmada okul yoneticilerinin liderlik stilleri, 6gretim
elemanlarinin algilarina gore tanimlanmistir.

DAU: Dogu Akdeniz Universitesi.

YDIHO: Yabanci Diller ve Ingilizce Hazirlik Okulu.

MIDO: Minnesota Is Doyum Olgegi.

OMLSO: Okul Miidiirleri Liderlik Stilleri Olgegi.

SPSS 22: Statistical Package for Social Sciences (Sosyal Bilimler icin Statistik

Programi)
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BOlUm 2

KAVRAMSAL CERCEVE

2.1 Liderlik

2.1.1 Liderligin Tanim

Yillar siiren aragtirmalar liderligin ne oldugunu anlamak, tanimlamak ve ne
anlama geldigini agiklamanin biiyiik ilgi gordiiglini ispat etmektedir. Alan yazin
tarandiginda liderlik kavrami iizerine yapilmis sayisiz tanimlamalar bulunmaktadir
(Saridemir, 2015). Buna ragmen liderlik iizerine yapilmig ortak bir tanim belirtmenin
bile zor oldugunu ileri stirmek miimkiindiir. Liderlik alanindaki yanlis anlamalarin iki
ana nedeni oldugu belirtilmektedir. Birincisi, liderlik anlayislarinin sosyal olarak insa
edilmis bir fenomenden etkilenmesi, digeri ise lider ve takipgilerinin etkilesimde,
iletisimde oldugu sartlardan etkilenmesidir (Bligh, Kohels, & Pillai, 2012; Akt:
Duque, 2015). Liderlik, belirli bir orgiitte hedeflere ulasabilme adina calisanlarin
davraniglarina etki etme ve yonlendirme siireci olarak tanim bulmaktadir (Bayram,
Ding, 2015; Kirkpinar, Iscan, 2018; Yalg¢m, 2014; Northouse, 2010; Rost, 1993;
Loganathan, 2013).

Sozliik anlamiyla liderlik, 6nder, sef, yonetimde gii¢ sahibi olan kisi demektir
(http:www.tdk.gov.tr). Liderlik ayn1 zamanda o6rgiitsel degisimin yonlerini baslatma,
yurutme ve degerlendirme siireci olarak da goriilmektedir. Ayrica, literatiir liderligi
siradan kendilerinden ve digerlerinden en iyisini elde etmek i¢in kullandiklar bir siire¢
olarak tanimlanmaktadir. Dolayisiyla karar vermeleri i¢in baskalarin1 giiclendirmeyi

ve bOylece stratejinin etkili bir sekilde uygulanmasiyla vizyonu gergege doniistiirmeyi
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gerektirir (Loganathan, 2013). Giiclii (2019) ise liderligin bir kimsenin yaratip
besledigi bir mit olmanin 6tesinde, ortak davraniglar biitiiniine doniistiigiinii ifade
etmektedir. Bu ifadenin yaninda, alan yazin taramalarinda liderlik olgusunun, aksine
onu takip edenlerin, icinde bulundugu 6rgiitiin ve ortamin nitelikleri gibi parametreler
arasindaki karmasik iligkilerin neticesinde ortaya ¢iktigini agiklamaktadir.

Farkli disiplinlerde ¢esitli sekilde tanimlanan liderligin ¢okca agiklamasi
oldugunu ifade eden Bass (1990), yine kavram olarak farkli algilandigina da vurgu
yapmakta ve kisilerin bakis acisi, egitimi ve kiiltliriine gore liderlige ¢esitli manalar
yiiklendigini belirtmektedir (Giiglii, 2019; Kiboss, Jemiryott, 2014; Sisman, 2002).
Mehrad ve Fellahi (2014) liderligi, liderin takipgilerin potansiyel ihtiya¢larini bulma
ve onlart memnun etme ¢abalarinin kisilerarasi bir plani olarak tanimlarken, Mintzberg
(2010) liderligi, baskalarinin saygisindan gelen giivenin anahtar1 olarak ifade
etmektedir (Paracha, Qamar, Mirza, Hassan and Wagas, 2012). Basaran (1998)’a gore
liderlik, kisilerin i¢cinde gizledikleri yetenekleri ¢ikarmak i¢in olanaklar yaratmak ve
onlarin gelismelerine yardime1 olmak igin rehberlik etmektir (Akt: Aydogan, 2018).
Baykal (2000) ise liderligi, bir konuda ¢ok iyi olmak yerine tiim alanlarda ¢ok becerikli
olmanin yaninda karizmayla bunlar biitiinlestirebilme yetenegidir (Akt; Celebi,
2012).

Demir (2018)’e gore liderlik diger kisilerin goremedigi olanaklarin farkina
varip bunlar1 hizlica kurumun menfaatine kullanabilmektir. Ayn1 zamanda liderlik,
hedeflere ulasmak adina ayni amaci paylasan kisileri mecbur ederek ya da giic
kullanarak degil de, onlar1 isteklendirerek kapasitelerinden fazlasini yapabileceklerine
inandirmak ve onlar1 motive edebilme yetenegidir (Hinterhuber ve Friedich 2002). Bu

durumda liderligin en Onemli {li¢ oOzelligini; degisime odaklanmak, hedeflere
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ulagabilmek ve is gorenleri etkileyebilme yetenegine sahip olmak olarak siralamak
mimkunddr (Vural, 2016).

Liderlik ile ilgili yapilan tanimlardan bir kism1 sdyle siralanabilmektedir:

e Liderlik; bir orgiitlin amaglarina ulasmak hususunda, orgiitiin aktivitelerini
etkileme siirecidir (Bass, 1985; Akt: Tura, 2012; Kiling,2009; Akt: Aslan,
2013).

e Liderlik; is gorenlere ilham verip onlara rehberlik etmektir. Bu baglamda,
kurum igindeki itici gii¢c olabilmek ve ortaya ¢ikan bir problemi ¢ézebilmektir
(Kocak, 2006; Akt: Aslan, 2013).

e Liderlik; bir kurumun rutin istekleriyle mekanik bir uyum saglamanin diginda,
is gorenlerin performansini motive edecek, arttiracak bir etki fazlaligidir (Katz
& Kahn, 1978; Akt: Celebi, 2012; Demir, 2018).

e Liderlik; lider ve her bir takipgisi arasindaki karsilikli etkilesimdir (Ates, 2005;
Akt: Aslan, 2013).

Liderlik ile ilgili tanimlar incelendigi zaman, her arastirmacinin farklh
yaklagimi oldugu aciktir. Tiim tanimlarin ortak noktasi ise i gorenlerin motive
edilmesi, cesaretlendirilip kendi yaraticiliklarini1 bulmalarini saglamaktir.

2.1.2 Liderin Ozellikleri

Benibol (2015) arastirmasinda liderde bulunmasi gereken 6zellikleri, Sertoglu
(2010)’dan faydalanarak bir tablo haline getirmistir. Bu ¢calisma dogrultusunda, liderin
sahip olmas1 gereken bazi 6zellikleri; yaraticilik, sezgi, adalet duygusu, arastiricilik,
caliskanlik, gorevde titizlik, giliclii mantik ve daha birtakim sifatlar kullanarak
Ozetlemektedir. Yiicel (2019) ise calismasinda bir liderde bulunmasi gereken
ozellikleri sOyle siralamaktadir; oncelikle bir kuruma hizmet veren ve bu kurumu

yoneten bir liderin sorumluluk duygusuna sahip olmasi gerekmektedir. Ayrica,
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calistig1 kuruma hizmet veren diger kisilerle giiclii iligkileri olmali, onlara kars1 diiriist
ve saygili davranmalidirlar. Bunlara ek olarak, iyi bir lider hislerini kontrol edebilmeli,
krizle basa ¢ikabilmeli ve kritik kararlar verebilmelidir (Yiicel, 2019; Kete, 2015).

Benzer sekilde Celebi (2012) ¢alismasinda liderlerin birlestirici, ikna kabiliyeti
olan, motive edip harekete gecirme 6zelliklerinin oldugunu vurgulamaktadir. Ayrica,
bir liderin is gorenlerin sahip oldugu etnik, kiiltiirel ve cinsiyet gibi farkliliklara saygi
gostermesi ve isini severek yapmasi gibi niteliklere vasif olmasi gerektigini de
vurgulamaktadir. Karsli (2006) calismasinda is doyumunu incelerken liderlere de
atifta bulunmaktadir. Bu dogrultuda, etkili bir lider degisim ve gelisim i¢inde olan
kosullara adapte olabilmeli, ¢alisanlar1 gelistirebilmeli ve is doyumuna ulagabilmeleri
icin gerekli olan tiim kosullar saglayabilmelidir.

Kilig (2014) ise arastirmasinda Stodgill 1948 in liderlik iliskisi ve kisilik
ozellikleri hakkinda yaptig1 124 calismadan ¢ikan yargilar1 ve ayrica Liderlik egitimini
50 y1l boyunca ¢alisan Robert Myers’in de 1954 yilinda yayinlanan, 200°den fazla
calismasinin bulgularini incelemistir. Bunlarin neticesinde, sayilan hi¢ bir 6zelligin,
liderlerin ortak bir 6zelligi olmadig1 sonucuna varilmistir. Ayrica, sahip olunan fiziksel
ozelliklerin de liderlikle anlamli bir sekilde iliskili olmadig1 saptanmistir. Bir diger
bulgu ise liderler ait oldugu kurum igerisindeki diger kisilerden daha zeki
goriinmelerine ragmen, heniiz istiin zeka ile liderlik arasinda anlamli bir iligki
saptanamamistir. Bu dogrultuda herhangi bir bireyin baz1 kisilik 6zelliklerine sahip
olmast onun lider oldugu anlamina gelmemektedir. Bunlarin yaninda, takipgilerinin
ozellikleri, faaliyet ve hedefleri ile bir uyum icinde olmanin da gerekliligi
vurgulanmaktadir (Kilig, 2014). Dolayisiyla Stodgill ve Myers ‘lider olunmaz, lider

dogulur’ hipotezini gegersiz kilmiglardir.
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2.1.3 Liderlik Teorileri/ Kuramlari

Geleneksel liderlik teorilerinin tarihi incelendiginde, baslangigcta mutlak gii¢
temelinden giiniimiiziin modern ve postmodern kurumsal yapilarinda ihtiya¢ duyulan
hizmetkar lider yaklasimina kadar olan degisiklikler gosterilmektedir. Zaman i¢inde
hem liderin hem de takipgilerinin strateji ve 6zellikleri analiz edilmistir. Motivasyon
arayisi, karsilikli kabul edilebilir hedefler koymak gibi ihtiyaglar lideri ve is gérenin
degisen etkilesimine isaret etmektedir. Cesitli teori ve liderlik modelleri bu evrimin
Onemli noktalarina isaret etmektedir. Liderlik teriminin tek bir tanimi olmamasina
ragmen, mevcut olan tiim aciklamalar liderlik, organizasyon ve paylasilan bir
vizyonun oldugu yerde ortaya ¢ikan takipcileri arasinda bir etki iliskisini
vurgulamaktadir (Fismer, 2005).

Akademik ve profesyonel literatiir taramalarinda liderlik davranis kaliplarmi
kapsayan cok sayida teori, model ve arastirma calismalar1 yer almaktadir. Manuel
(2016) calismasinda liderlik teorilerini 2 kategoriye ayirmustir; giic temelli ve
giiclendirme temelli. Gli¢ temelli teorilere 6rnek; 6zellik teorisi, davranis¢ teoriler,
olumsallik/ durumsal liderlik teorileri, pasif/kaginma (laissezfaire) teorisi ve
stirdiirtimcii liderlik teorisidir. Giiglendirme temelli teorilerin semsiyesi altinda ise
dontisiimcti liderlik, hizmetkar liderlik, vizyoner liderlik, kiiltiirel liderlik, etik liderlik
ve davetli liderlik yer almaktadir (Manuel, 2016). Benzer sekilde Alghamdi (2016)
yaptig1 calismada, teoristlerin 2 liderlik perspektifi gelistirdigine isaret etmektedir. Ilk
bakis acist ‘lider’ 1 grubun merkezinde belirleyici bir konuma getirir ve lider grubun
iradesini temsil etmede komuta roliine sahiptir. Kisilik perspektifi olan ikinci bakis
acis1, 6zel niteliklerin ve bireysel becerilerin bir kombinasyonu olarak liderlik sergiler.
Bu kombinasyonla liderler belirli gérev ve hedefleri gergeklestirmek i¢in katkida

bulunur ve tesvik ederler (Bass, 1990; Akt: Alghamdi,2016).
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1950’lerden bu yana liderlik hususunda yapilan bir¢cok arastirma olmasina
ragmen ilk yapilanlar liderin 6zelliklerine yogunlasmistir. Fakat her orgiitte var olan
liderlerin 6zellikleri degismektedir dolayisiyla bu ¢alismalar liderligin siirecine dair
kesin bilgiler verememistir. Ayrica bir¢ok 6ncii liderlerin de toplumda nasil ortaya
ciktiklarini ve toplum iizerine biraktiklar1 etkileri de yillarca incelenip onlar1 diger
kisilerden ayiran 6zellikler tanimlanmaya c¢alisilmistir. Sonugta bir¢ok arastirmact
liderlerin davranislarini incelemeye yon vermistir. Sonraki yillarda liderlerin
davraniglarina etki eden birgok etken oldugu ve her duruma uygun tek bir lider
davranisinin var olmadigi kabul edilmis ve bir¢ok yaklagim ortya ¢cikmistir (Giilli,
2009; Culha, 2017). Bu yaklasimlar asagida aciklanmustir.
2.1.3.1 Ozellikler Yaklasimi (Trait Theory)

Gelistirilen ilk yaklasim olan Ozellikler yaklagiminin kokleri, bazi1 insanlarin
kendilerini biiyiik lider yapan oOzelliklerle dogdugu teorisine dayanmaktadir
(Alghamdi, 2016). Ozellikle 20. yiizy1l baslarinda Atatiirk, II. Katherine, Mohandas
Gandhi, Napeleon Banaparte gibi isimler iizerine yapilan aragtirmalar sonucunda
Biiyiik Adam Teorileri (Great Man Theories) ortaya konmustur. Bu kavram Thomas
Carlyle tarafindan tartismaya acilmistir (Giillii, 2009). Bu yaklasim 1s1g1inda, liderlik
dogustan gelir, sonradan kazanilmaz (Northouse, 2016). Bu liderleri diger iiyelerden
ayiran baslica li¢ 6zellik siralanmaktadir. Bunlar; kisisel 6zellikler, fiziksel 6zellikler
ve yetenektir (Culha, 2017; Demir, 2018; Benibol, 2015; Sahin, 2012). Benzer sekilde,
diger aragtirmacilar da bu 6zelliklere eklemeler yapmislardir. Bass (2008)’de 6zellikler
yaklagimin1 kapasite, basari, sorumluluk, katilim ve statli iizerine yogunlastiginm
belirtmistir.

20. ylizyil ortalarina varildiginda, Stodgill (1948) farkli kosullar altinda farkl

liderlik Ozelliklerinin olmasi gerektigini ifade etmistir. Bunu destekler sekilde,
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Northouse (2016) da bir durumdaki liderin, bagka bir durum karsisinda aym sekilde
lider olma zorunda olmadigini belirtmistir. Ayrica bulgularda, liderligin pasif bir
durum olmadigimi, diger grup iyeleri ile lider arasindaki is iliskisinden meydana
geldigi belirtilmistir (Northouse, 2016).

Ozellikler yaklasimimin birgok giiclii yonleri olmasina ragmen zayif yanlar1 da
bulunmaktadir. Ik olarak bu yaklasim, liderlik &zelliklerini tanimlayan kesin bir
listeye sahip degildir. ikincisi, durumlar1 dikkate almay1 basaramamasidir. Ayrica bu
teori liderlik i¢in c¢ok yararli bir gelime olarak goriilmektedir. Bunlarin yaninda,
Ozellikler yaklagimi is gorenin is basindaki davranislarini incelemekte yetersiz
kalmistir. Bu yaklasimda liderlik siireci tek bir degiskene yani lidere gore
incelenmistir. Dolayisiyla, bir¢ok sebepten yetersiz ve verimsiz olan bu yaklagimdan
sonra, arastirmacilar lider kisilerin davramiglarin1 dikkate almaya baslamiglardir
(Manuel, 2016; Culha, 2017; Kete, 2015; Gulld, 2009; Cifuentes, 2013; Fismer, 2005;
Derel, 2003).
2.1.3.2 Davramissal Yaklasimi (Behavioral Approach)

Ozellikler yaklasimina kars1 ortaya konulmus olan davranis teorisi liderin
performansin1 ve davraniglarini vurgulayan bir modeldir. Arastirmacilar bakis
acilarini ‘lider nedir’ den liderler aslinda bulunduklar1 pozisyonda ‘ne yaparlar’ ve
bu davranislart ne kadar ‘etkilidir’ e ¢evirmislerdir (Manuel, 2016; Alghamdi,
2016; Walumbua, 2002).

Bu durumda arastirmacilar, bir liderin takipgileriyle ne siklikla iletisime
gectigini kullandiklart disiplin tiirlinii ve aldiklar1 kararlarla daha c¢ok ilgilenmeye
bagladiklar1 belirtilmektedir (Walumbua, 2002). Bu yaklasimin avantaji ‘liderligin
Ogrenilip gelistirilebilecegini’ savunmasidir. Dolayisiyla 6zellik yaklagiminin tam

aksine lider dogmak zorunlulugu bulunmamaktadir (Fismer, 2005; Demir, 2018).
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Bir¢ok Davranigsal Yaklagimi ¢alisan arastirmaci 2007, 2016 yillarinda Northouse’in
caligmalarini inceleyerek liderligin iki temel davranis stili oldugunu belirtmislerdir.
Birincisi, gorev yonelimli liderlik davranisi; ¢alisanlarin kaliteli is yapmasini tesvik
eder. Ikincisi ise iliski yonelimli liderlik davranisidir ki bu liderler hem takipgilerin
kendilerini rahat hissetmelerini saglar hem de onlarin ihtiyaglarina hosgorii ile bakarak
gelismelerine katkida bulunurlar (Alghamdi, 2016; Manuel, 2016).

Birgok uygulamali arastirma ve teorik ¢alismalar, davranigsal yaklasimin
gelismesine katk1 koymuslardir. Bunlar; Ohio State Universitesi ¢alismalari, Michigan
Universitesi Arastirmalar, Blake ve Mounton’un liderlik Arastirmalari, Mc Gregor’un
X ve Y teorileri ve Likert’in sistem 4 modelidir.
2.1.3.2.1 Ohio State Universitesi Calismalar1

Ohio State Universitesinde, 1940’11 yillarda baslayan liderlik ¢alismas,
davranigsal yaklagimin gelismesine ©6nemli Olgiide katkida bulunmustur. Bu
arastirmalarin amaci liderin nasil tanimlandigini belirtmekti, bu kapsamda askeri ve
sivil yoneticiler caligmaya katki koymuglardir. Bu arastirmalar i¢in gelistirilen LBDQ
(Leadership Behaviour Description Questionnaire, ‘Liderlik Davranist Tanimlama
Anketi’) kullanilmis ve ¢aligmalar sonucunda liderlik davraniglarini belirlemede 2 tane
bagimsiz degisken/boyut saptanmistir. Bunlar; ‘yapiy1 harekete gecirme’ ve ‘anlayis
gosterme’ dir (Stodgill, 1974). Yapiyr harekete gecirme degiskeni; liderin ve
takipgilerinin amaca ulagmak adina isin planlanmasi, sorumluluklarin tamamlanmasi
ve kontrol edilmesini igerir. Anlayis gdsterme boyutunda ise lider konumundaki kisin
ve i gorenlerin arasindaki saygi ve giivene dayali iliski ve is gorenlerin ihtiyag¢larinin
dikkate alindig1 davranislar yer almaktadir (Kilig, 2014; Benibol, 2015; Giillii, 2009;

Kete, 2015; Culha, 2017; Alghamdi, 2016; Cifuentes, 2013; Manuel, 2016).
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2.1.3.2.2 Michigan Universitesi Arastirmalar

Davranigsal liderlik yaklagiminin gelismesini saglayan diger énemli ¢alisma
Michigan Universitesi’nde Rensis Likert’in baskanhiginda gergeklesen bu
caligmalardir. Alan yazin incelemelerinde bu ¢alismanin amacinin etkili ve etkili
olmayan liderleri birbirinden ayiran 6zellikleri bulmak oldugu belirtilmektedir. Diger
bir degisle bir grubun verimini ve giivenligini yiikseltmek adina en etkili olacak
liderlik davranisin1 saptamaktir (Benibol, 2015; Kilig, 2014). Aragtirmacilar liderler,
takipgiler, astlar ve iistlerle goriismeler yapmis ve toplanan verilerin 1s1ginda 2 liderlik
davranigi tanimlamislardir. Bunlar; ise yonelik ve kisiye yonelik lider davraniglari
olarak siniflandirilmiglardir (Ergetin, 2000; Akt: Benibol,2015).

Ise  yonelik liderler: tamamlanmasi  gereken vazifeler iizerine
yogunlagsmaktadirlar. Bu tip liderler siirekli is goérenin ¢alisip ¢aligmadiklarini kontrol
etmekte ve gerektiginde baski uygulamaktadirlar. Odiil ve ceza bu liderler tarafindan
kullanilmaktadir. Bu liderlerin ¢alisanlariyla aralarindaki iliski diizeyi genelde zayiftir
(Benibol, 2015; Demir, 2018; Kilig, 2014; Giilli, 2009).

Kisiye yonelik liderler: diger bir adiyla ¢alisan odakl liderler, is gorenlerin
bireysel ihtiyaclarin1 kaale alir, is doyumlarimi saglamak ve calisma sartlarini
tyilestirmek icin ¢alisirlar (Demir, 2018; Kete, 2015; Kilig, 2014; Yulk, 1998, Akt:
Cifuentes, 2013).

Yapilan arastirmalar neticesinde ‘kisiye yonelik liderlik’ davramislarinin ‘ise
yonelik liderlik’ davranislarindan daha ¢ok etkili oldugu saptanmistir (Demir, 2018).
2.1.3.2.3 Blake & Mounton’un Liderlik Arastirmalari

Teksas Universitesinin arastirmalarimi gergeklestiren Blake ve Mounton,
Michigan ve Ohio ¢alismalarinin ortaya koydugu sonuglara yakin goriis raporu

sunmalarinin yaninda, Michigan iiniversitesinin ise ya da kisiye yonelik liderlik
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boyutlari ile de yakinlik gosteren ¢alisma yapmislardir (Kilig, 2014; Demir, 2018). Bu
arastirma sonuclar1 ‘Matriks’ modeli olarak isimlendirilmistir. Bu model liderlik
davraniglarini 2 boyutta incelemistir; ise yonelik (iiretime ilgi) ve calisana yonelik
(insana ilgi).

Ise yonelik boyutu; yeni iiriin gelistirme, is yiikii ve satislar1 yiikseltmek ile
ilgili konularda liderin tutum ve davranislarini igerirken, calisana yonelik boyutu ise
calisan kisilerle iletisimi, i$ goreni motive etme ve iyi bir orgiit iklimi olusturmay1
kapsamaktadir (Aksel, 2013; Akt: Kilig, 2014; Zel, 2001; Northouse,2014; Akt: Kete,
2015).

Bu matris modelinde 5 tane liderlil tipi yer almaktadir:
2.1.3.2.3.1 Zayif Liderlik (Etkili Olmayan Lider)

Orgutteki yerini koruyabilmek icin is grenleri kendi haline birakir, ise yonelik
¢ok az caba harcamaktadir.
2.1.3.2.3.2 Sehir Kuliibii Liderligi (KulUp Lideri)

Is gorenlerle iliskilerine dnem verir ancak iiretime gereken dnemi vermez.
2.1.3.2.3.3 Gorev Liderligi / Lideri

Bu tiir liderler verimlilige 6nem vermekte ancak insan iliskileri zayif, ast st
iliskisini kullanmaktadir.
2.1.3.2.3.4 Denge Saglayic1 Liderlik (Orgiit lideri)

Hem iiretime hem de calisanlara orta derecede Onem verip, insan ve is
iliskilerini dengede tutmaya calisir.
2.1.3.2.3.5 Grup Liderligi (Ekip lideri)

Liderler hem iiretime hem de is gorenlere yiiksek diizeyde ilgi gosterir ve

tiyelerle siki is birligi yapar (Celik, 2003; Simsek, 1999).
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2.1.3.2.4 McGregor’un X ve Y Teorileri

McGregor, yoneticilerin insan dogast hakkindaki temel varsayimlarini
anlamalar1 ve bu varsayimmlarin yonetimsel uygulamalariyla nasil iliskili oldugunu
degerlendirmeleri gerektigine inaniyordu (Northouse, 2009). McGegor ayrica,
yoneticilerin astlarinin is doyumlarina yonelik motivasyonlarini nasil algiladiklarini
da bilmek istiyordu. Bu dogrultuda 1960 yilinda ortaya koymus oldugu bu kuramin
temelini liderlerin sahip oldugu tutumlar olusturmaktadir. Yani liderlerin
davraniglarin1 belirleyen, onlarin insan davranisi iizerine olan varsayimlaridir.
McGregor’un X teorisi, insanlarin is yapmaktan hoslanmadigini, sorumluluktan
kactigin1 ve kontrol edilmeleri gerektigini varsayar. X’in tam aksine Y teorisi ise,
insanlarin  motive olduklarim1 ve kendi kendilerini kontrol edebileceklerini
varsaymaktadir. Kisacasi, X kuramina inanan liderler otoriter ve miidahaleci bir tavir
sergilerken, Y kuramini benimseyen liderler daha demokratik ve katilimcidirlar
(Northouse, 2009; Akt: Alghamdi, 2016; Fismer, 2005; Culha, 2017).
2.1.3.2.5 Likert’in Sistem 4 Modeli

Rensis Likert yonetimde insani boyuta 6nem veren arastirmacilardandir.
Michigan Universitesi arastirmacilariin bir uzantisi/devamu olarak 4°lii yaklasim
modelini (System 4 Model) gelistirmistir. Bu model altinda yonetici davranislar 4
gruba ayrilarak incelenmistir (Luthans, 1981).

Sistem 1 (istismarci- otokratik): bu modelde lider otoriterdir ve tiim kararlari
kendi almakta, astlara glivenmemektedir.

Sistem 2 (yardimsever-otokratik): astlarin fikri zaman zaman sorulur ve kismen
bile olsa i3 doyumu saglanir. Buna ragmen astlar kendilerini pek serbest hissetmezler.

Sistem 3 (katilimci lider): bu modelde lider ¢alisanlarla olan iliskisine 6nem

verip, kismen gilivense de, alinacak kararlarda kontrolii elinde tutar.
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Sistem 4 (demokratik lider): ise, astlarina tiim konularda giiven duyar, her
zaman fikirlerini sorar ve gelismeleri ic¢in ugras gosterirler (Demir, 2018; Kogel,
2010).
2.1.3.3 Durumsallik Yaklasimi

1960’11 yillardan sonra yonetim alaninda koklii degisimler meydana gelmistir.
Bunlar liderlik yaklagimlarin1 etkiledi ve sonrasinda arastirmacilar, liderin ve
calisanlarin ¢evresini incelemeye baslamislardir. Bunun bir nedeni de 6zellikler ve
davranigsal kuramlarinin ‘liderlik’ konusunu agiklamada yetersiz kalmis olmalaridir
(Vural, 2016; Kilig, 2014; Culha, 2017; Alghamdi, 2016).

Northouse’a (1997) gore, durumsal liderlik teorisi bir liderin durumlara
odaklanmasini gerektirir. Durumsallik yaklasimi, duruma gore uyan 6zel bir liderlik
becerisini gerektirmektedir. Bu nedenle, bu yaklasimi takip eden liderler farkli
durumlara gore farkli liderlik stillerini kullanabilmelidir. Kisaca liderler tek bir
davranis tarzi belirleyip ilerlememeli, kosullara kendini adapte edebilmelidir (Yalgin,
2014; Alghami, 2016).

Durumsallik kuraminda; ‘En iyi lider; davranislarini kosullara, ¢alisanlara ve
kisisel ozelliklere uydurabilen liderdir’ (Aslan, 2013; Akt: Culha, 2017). Bu kurami
anlamak/a¢iklamak adina yapilmis olan ¢alismalar; Fiedler’in Durumsallik yaklagima,
Hersey & Blanchard’in liderligin yasam dongiisii kurami, yol-amag¢ kurami ve
Reddin’in 3 boyutlu liderlik ¢calismalaridir.
2.1.3.3.1 Fiedler’in Durumsallik Yaklasim

Fiedler’e gore liderlerin sergiledigi davranislar, bu davranislarin meydana
geldigi ortamin 6zellikleri ile ele alinmali ve tiim bunlarin liderlerin etkililigini nasil

etkiledigi belirtilmeye calisilmalidir (Yalgin, 2014). Baz1 calismalar bu yaklasim
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altinda 2 liderlik boyutu/bi¢imini vurgularken, bazi ¢alismalarda 3 6nemli degiskene
rastlanmaktadir.

Aslan 2013, Tura 2012, Sahin 2012, Kete 2015, Kili¢ 2014 c¢alismalarinda
‘davranis¢1 kuramlarin’ belirtmis oldugu ‘ise giidiili’ ve ‘insana giidili’ liderlik
boyutlarini incelemislerdir. Ayriyeten, liderin olusumu ve davranislarinin etkinligini
belirleyen 3 degisken bulunmaktadir. Bunlar, lider-iiye iliskileri, goérev yapisi ve
liderin yasal giicii olarak adlandirilmaktadirlar.
2.1.3.3.2 Hersey & Blanchard’in Liderligin Yasam Dongiisii Kurah

Hersey ve Blanchard (1972)’a gore orgiit; her bir boliimiiniin birbirini
etkiledigi agik bir sosyal sistemdir. Bu arastirmacilar ayrica, is gérenlerin ihtiyaglarina
bagli olarak farkli bir liderlik tarzinin gerekli olabilecegini de ifade etmislerdir
(Cifuentes,2013). Diger bir deyisle, Hersey ve Bernard liderlik hususunda en iyi
sayilabilecek tek bir yol olmadigini ortaya koymuslardir. Bu yazarlarin teorisi
takipgilerin olgunlugu ve belirli bir gorevi yerine getirme yetenek ve istekleri tizerine
odaklanmaktadir (Schermerhorn, 1997; Akt: Fismer, 2005). Hersey ve Blanchard’in
bakis acisindan, liderlik takip¢inin motivasyon ve olgunluk derecesine vurgu yaparak
bir gorev veya iligki davranist i¢in durumsal talepler iizerine bir yansima olarak
gorulmektedir.
2.1.3.3.3 Yol-Ama¢ Kuram

Lider davranislar1 ve kosullar {izerine odaklanan bu kuram Martin Evans ve
Robert House tarafindan gelistirilmistir. Yol-ama¢ kuramina gore liderin ana
sorumlulugu, astlarin gelisimini tesvik etmek, takipg¢ilerin davranigsal 6zelliklerine
gore Oneriler sunmak, rehberlik etmek ve gerektiginde 6diil vermektir. Bagka bir
deyisle, liderlerin gilinliik is durumlarinda acgik¢a goriilebilen beklenmedik

durumlar tamamlamak i¢in davranis tarzim1 degistirebilecegi varsayilmaktadir
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(Fismer, 2005; Bateh, 2013; Alghamdi, 2016; Thomas, 2014; Giillii, 2009; Sahin,
2012).

Bu kuram dogrultusunda, ¢alisanlar belli ihtiyaglarinin tatminini saglayacak ve
bu ihtiyaglarim1 giderme ihtimalinin yiiksek oldugunu algiladiginda, bu tiir
davraniglara yonelecektir. Demir (2018)’de yaptig1r calismada insan davraniglarini
etkileyen 2 faktor oldugunu belirtmistir. Bunlarin birincisi ‘Beklenti’ olarak alan
yazinda yer almaktadir. Beklenti ¢alisanin sergileyecegi belli davranislarla, belirli
sonuglara ulasabilecegi inancidir. Ikincisi ise dnem; ki bu faktdr de kisinin sonuglara
verdigi deger olarak belirtilmektedir (Zel, 1996; Akt: Demir, 2018).
2.1.3.3.4 Reddin’in 3 Boyutlu Liderlik Calismasi

Bu boyut Davranigsal liderlik modellerinden durumsal liderlik modellerine
gecisi saglamaktadir. Bu kuram ortaya atilana kadar liderligin sadece 2 boyutu
tizerinde ‘iligski’ ve ‘gérev’ durulmustur. William J. Reddin bunlara, ti¢lincii bir boyut
olarak ‘etkililik’ 1 eklemistir. Bundan dolay1, Reddin’in bu kurami 3 boyutlu anlamina
gelen 3D kisaltmasi ile literatiirde yer almaktadir (Sahin, 2012; Tura, 2012; Giilli,
2009). Bu modelde 4 temel liderlik belirtilmektedir. Bunlar sirasiyla:

e Kopuk liderlik: Diisiik gorev ve diisiik iliski
e [llgili liderlik: Diisiik gorev ve yiiksek iliski
e Adanmus liderlik: Yiiksek gorev ve diisiik iliski
e Biitlinlesmis liderlik: Yiiksek gorev ve yiiksek iliski (Celik, 2007;
Erarslan, 2003).
2.1.4 Liderlik Stilleri

Bir liderin yonetim bigimi, ¢evresine karsi nasil davrandigi ve iletisim sekli,

onun liderlik stilini belirlemektedir. Egitim ve Ogretim kurumlart ele alindiginda,

verimli bir egitim siirecinden gegebilmek i¢in etkili bir lidere ihtiya¢ duyulmaktadir.
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Bir yoneticinin sahip oldugu liderlik tarzi, ¢alisanlarla iliskilerini, diger kisilerle
iletisimlerini ve kurumun amaglarin1 gergeklestirmesini etkilemektedir (Sahin, 2012;
Kete, 2015; Yiicel, 2019). Alan yazin tarandiginda bir¢ok liderlik stili oldugu
asikardir. Ancak bu calisma 1s181nda; Doniisiimcii, Strdiiriimce ve Serbest Birakici
liderlik stilleri incelenmistir.
2.1.4.1 Doniisiimcii (Transformational) Liderlik

Ik olarak Downton 1973 tarafindan ortaya konmasina ragmen, 1978 yilinda
James Burns tarafindan gelistirilen bu kavram, 1985 yilinda Bernard Bass tarafindan
yayginlagtirilmistir. Bu model bir siire¢ olmanin 6tesinde belirli davranislara sahip
olmay1 gerektirir (Yalgin, 2014; Celebi, 2012; Benibol, 2015; Kete, 2015; Tura, 2012;
Craig, 2013; Duque, 2015). Bu kavram, doniisiimsel liderlik, vizyoner liderlik,
karizmatik liderlik, degismsel liderlik, reformcu ya da reformistik liderlik olarak da
bilinmektedir. Doniisiimcii liderlik teorisi 3 ana nedenden dolay1 deger gormektedir:
kisisel biliylimeyi tesvik eder, baskalarina insanca muameleyi tesvik eder ve
topluluktan veya diger paydaslardan satin almayi igerir (Eddins, 2012). Bu tarzda lider,
ortak bir vizyon olusturarak oOrgiit kiltliriinii sekillendirmek icin aktif olarak
caligmaktadir (Bateh, 2013). Bass (2008) Burns’iin orijinal teorisini genisletti ve
doniistimcii lideri; takipgilerinden grubun, orgiitiin veya toplumun iyiligi i¢in kendi
cikarlarin1 agsmalarini, o anki ihtiyaglar1 yerine kendilerini gelistirmek i¢in daha uzun
vadeli ihtiyaglarin1 géz niinde bulundurmalarini isteyen ve gergekten neyin énemli
oldugunun daha fazla farkinda olan biri olarak tanimlamistir. Bass (1990)’ a gore
dontistimsel liderlik ¢alisanlarin moralini ve iiretkenligini en iist diizeye ¢ikarmaktadir,
c¢linkii bu model liderin ‘ne yapmak’ tan c¢ok °‘nasil olacagmma’ daha fazla
odaklanmasini  saglamaktadir (Nash, 2016). Benzer sekilde Ark¢i (2014)

caligmalarinda dontistimcii liderligi; liderin ihtiyaglari tanimlayabilmesi degisime
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rehberlik edip bir vizyon yaratabilmesi ve bu degisimi yonetirken etkili olmasi
seklinde tanimlamaktadir. Ayrica, doniisiimcii liderlik teorisi bazi liderlerin takipgileri
tizerindeki olagantistii etkilerini agiklamaya c¢alismaktadir.

Doniistimcii liderlerin rol model haline geldigi, giiclii idealler ifade ettikleri,
bakis agisimna karsi ¢ikmadan dinledikleri ve takipgileri i¢in anlamli bir vizyon
yarattiklar1 diistiniilmektedir. Bir baska deyisle, doniisiimcii liderlik teorisi liderin
takipgilerini olumlu bir sekilde nasil doniistlirebilecegine ve takipgilerin bir lider igin
ayni seyi nasil yapabileceklerine odaklanir (Duque, 2015). Katilimc1 ve destekleyici
liderlikle de iliskili olan doniisiimcii liderlik, liderin ekip odakli bir kiiltiir olusturma
ve bir kurulustaki olumlu degisimi etkileme yetenegini ifade etmektedir (Thomas,
2014). Stevens (2013) calismasinda egitimdeki doniistimcii liderlerin, personeli
okulun nihai hedeflerinin degerli olduguna ve okul yoneticisinin liderligini takip
etmenin 6dnemli olduguna inandiran kisiler oldugunu savunmaktadir (Bateman& Snell,
2009; Akt: Stevens, 2013).

Bass ve Avolio ¢esitli zamanlarda ve calismalarda doniisiimcii liderleri;
karizmatik, arkadas canlisi, 6zenli ve destekleyici olarak tanimlamiglardir. Bir orgiitiin
ihtiyaglarim1  degerlendirirken, doniisiimeii liderler, kisisel arzulara daha az
odaklandiklar1 ve oOncelikle kurulusun ihtiyaglarina odaklandiklari biitiinsel bir
yaklagim benimser ve sergilerler (Thomas, 2014). De Oliveria Rodriguez ve Fierreira
(2015)’nmin yaptig1 ¢alismalar 1s18inda, doniisiimcii liderlikte, liderler kisa siireli
hedeflerin Otesine gecen ve daha ylksek orgutsel ihtiyaclara odaklanan hedefler
atarlar. Bu da doniistimcii liderlerin siirekli olarak ‘biiyiik resme’ baktigi anlamina
gelmektedir. Doniistimceii bir liderlik tarzinda ¢alisan ¢ogu is goren, ise gelmek ve

olumlu etki birakmak i¢in isteklidirler (Johnson, 2017).
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Mathew 2007’ye gore bu teorinin 6nceki teoriler lizerindeki iistiinliigii digsal
degil, igsel motivasyon temeline bagli olmasindandir. Doniisiim teorisine dayanarak
liderlerin proaktif, radikal, yenilik¢i ve yaratict olmalar ve fikirlere agik olmalar
gerekmektedir. Doniisiimcii liderler ortak bir misyon ve vizyonun olusmasi i¢in ilham
verirler. Bu liderler sadece takipgilerine giivenmekle kalmiyor, ayni zamanda
kurumlarinin gelecegine de giiveniyor bdoylelikle baskalarimin da bu misyonu
desteklemeleri i¢in esin kaynagi oluyorlar (Mathew, 2007). Doniistimcii liderler
takipgilerini kendilerinden beklenenden fazlasinmi hatta kendi umduklarindan da
fazlasin1 yapmaya motive ederler (Nguni, Sleegersb, Denessen, 2006).

Déniistimceii liderlerin takipgileri basariya ulagsmak icin daha motive olmus
durumdadirlar ve ihtiyaclar1 deger gordiigii icin daha yiiksek is doyumuna sahiptirler.
Déniistimcii liderler, 6zgiirliik, adalet, barig ve esitlik gibi idealler hakkinda farkindalik
yaratarak takipcilerini dinler, onlarin fikirlerini 6nemserler. Kendini takip eden
calisanlarla daha az biirokratik, daha iliskili, ve daha empatiktirler, bu da takipgilerin
daha motive olmasina ve kurumun basarisina olan ilgiye katkida bulunur (Regasis,
2018).

Benzer sekilde Yukl (1999)’da doniistimcii liderlikte 6ne c¢ikan ozelligin
takipciler tizerindeki etkisi oldugunu ifade etmistir. Onemli olan takipgilerin lidere
karst hissettigi hayranlik, giiven, baglilik ve saygidir. Takipgiler orgiitiin ¢ikarlarin
kendi ¢ikarlarindan tstlin tutarlar (Tura, 2012). Yukl doniisiimsel ve karizmatik
liderligi tartisan bir arastirmaci olarak, liderlik davranislarinin bir¢ogu benzer olsa da
farkliliklarin da var oldugunu belirtmistir. Yukl’a gore dontisimci liderligi
benimseyen yoneticiler; gerekmeyen biirokratik diizenlemeleri kaldirmak, calisanlarin
gelismelerini saglamak ve degisimi kucaklamak icin orgiitiin yap1 ve yoOnetimini

degistirmek gibi 6zelliklerle karizmatik liderlerden ayrisirlar (Ergetin, 2000).
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2.1.4.1.1 Doniisiimcii Liderligin Boyutlari

Alan yazin incelemelerinde birgok yazarm Doniisiimcii Liderlik boyutlariyla
ilgili arastirmalar1 yer almaktadir. Bu teori altinda Bass (1985) liderlerin, astlarinin
saygisini kazanmak i¢in kullandiklar1 4 tiir davranmis ortaya koymustur. Bunlar;
ideallestirilmis etki, telkinle gilidiileme, entelektiiel uyarim ve bireysel destek olarak
adlandirilmaktadir (Mutlu, 2009; Bass ve Avolio, 2004; Akt: Thomas, 2014; Nash
2016; Harmon, 2013; Girma, 2016).
2.1.4.1.1.1 ideallestirilmis Etki (Idealized influence)

‘Karizma’ olarak da bilinen bu boyutta lider, ¢alisanlar i¢in gii¢lii bir rol model
olmakla beraber, bu kisilerin i¢¢inde tutku uyandirabilir ve onlarin ¢ok verimli
performans sergilemesini saglayabilirler (Nash, 2016; Thomas, 2014; Aydin, Sarier ve
Uysal, 2013). Dolayisiyla bir liderin 6zellikleri, etkisi ve davraniglarinin takipgiler
tarafindan ideallestirildigi belirtilmektedir (Giillii, 2009). Ideallestirilmis etki 2 alt
boyutuyla ele alinmaktadir; ‘davramis olarak ideallestirilmis etki’ ve ‘atfedilen
ideallestirilmis etki’. Davranis olarak ideallestirilmis etki; ortak gorev duygusunun
onemini vurgulamak, kendi agisindan onemli olan deger ve inanglar hakkinda
bahsetmek ve davraniglarin etik sonuglarmi degerlendirmek gibi davranislari
kapsamaktadir. Atfedilen ideallestirilmis etki ise bir liderin, ¢alisanlarla mutlu olmast,
grubun karimi kendinden iistlin tutmasi, saygideger ve giiclii biri oldugu izlenimini
vermesi gibi 6zellikleri kapsamaktadir.
2.1.4.1.1.2 Telkinle Guduleme (Inspirational Motivation)

ITham verici motivasyon olarak da bilinen bu boyutta, liderler gelecek igin
giizel bir tablo cizmekte, hedeflerin zor olmasina ragmen bunlari 6nemsedigini
gostermekte, ulasilabilecek hedefler belirleyip, is gorenleri motive etmektedirler.

Kisaca lider, hedefleri, vizyonu ve amaclanan sonucu net bir sekilde tanimlar, grup
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icin ylksek beklentiler icindedir ve orgiitiin gelecegi hakkinda iyimser bir tutum
sergiler (Thomas, 2014; Giillii, 2009; Tura, 2012; Sahin, 2012; Bateh, 2013; Chitwood,
2010). Bir bagka anlamiyla telkinle giidiileme boyutunda liderler vizyon olusturup
bunu takipgileriyle paylasirlar, daha sonra beklenen uygun davranislar i¢in uygun bir
model olma siirecinden gecerler. Bu dogrultuda, takipgiler tarafindan paylasilan bir
vizyon ve misyona sahip olan liderlerin, telkinle giidiileme giiciliniin yiiksek oldugu
belirtilmektedir. Diger bir deyisle, ¢alisanlarin giivenini kazanip onlarda heyecan
yaratarak zor sartlar altinda dahi iyimserlik ve enerji asilayarak, yapilacak islerin
iistesinden gelmeleri saglanmaktadir (Giillii, 2009; Celebi, 2012).

2.1.4.1.1.3 Entelektiiel Uyarim (Intellectual Stimulation)

Celebi 2012 ve Giillii, 2009 da yaptiklari ¢caligmalarda Entelektiiel uyarimin bir
siire¢ oldugunu aktarmiglardir. Bu slirecte sorunlar1 daha iyi fark edebilmek ve
problemlere degisik bakis acilariyla yaklasmak icin liderler izleyenleri etkilemeye
calismaktadirlar. Bununla beraber, liderler yaraticiligi, yeniligi ve deneyimi tesvik
etmek i¢in takipgilerinin fikir ve tavsiyelerini dikkate alirlar. Boylelikle liderler
degisime ac¢ik olma konusunda siki bir tutum sergiler ve yaratici diisiinmeyi asilar.
Ayrica lider bireylerin problem ¢dzme konusuna dahil eder ve farkli bakis agilarini
memnuniyetle karsilar (Tura, 2012; Sahin, 2012; Bateh, 2013; Thomas, 2014;
Chitwood, 2010; Giillu, 2009).
2.2.4.1.1.4 Bireysel Destek (Individualized Consideration)

Doniistimcii liderligin bu boyutunda liderler ¢alisanlara saygi duyar ve deger
verirler. Takipgilerin basaris1 ve gelisimine onem verilmekte, her bir bireyin kisisel
ithtiyaclar1 goz oniinde bulundurulmaktadir. Baska bir deyisle liderler is gorenlerin
bireysel farkliliklarini, gereksinimlerini ve kabiliyetlerini dikkate alirlar. Takipgilere

kisisel destek verme, donilisimcii liderligin Onemli davraniglarindan biridir.
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Dolayisiyla bu boyutta liderler daha ¢ok kogluk, rehberlik gorevini iistlenmektedirler
(Tura, 2012; Bateh, 2013; Thomas, 2014; Chitwood, 2010; Saridemir, 2015; Mutlu,
2009; Harmon, 2013; Culha, 2017).

Literatiirde yer alan kaynaklar degerlendirildiginde doniisiimcii liderligin
Ozellikleri su sekilde siralanmaktadir:

1. Doniistimcii liderler yenilige agiktr,

2. Yetki ve sorumluluklarin1 devretmeye agiktir,

3. Adalet, hosgorii, demokrasi gibi temel degerlere sahiptir,

4. s gorenler ile birlikte ortak vizyon olusturabilir,

5. Kisisel ilgi ve yardima 6nem verir,

6. Karizmatik olmakla beraber, 6z elestiri yapar,

7. s gorenleri motive eder ve gii¢ verir,

8. Is gorenlerin giiven ve saygilarimi kazanir,

9. Devamli olarak yenilik yapma cabasi i¢indedir,

10. Isi zorla yaptirmaktansa, goniillii olarak yapilmasini saglar,

11. Vizyon sahibi ve ileri goriisliidiir,

12. Is birliginin 6nemini vurgular, ve

13. Takipgileri tizerinde etkilidirler (Sahin, 2012).
2.1.4.2 Sirdurumcu (Transactional) Liderlik

Litertiirde yer alan calismalarda siirdliriimcii liderlik, yonetsel, etkilesimci,
islemci, veya transaksiyonel liderlik tanimlari ile de yer almaktadir. Burns ve Bass
1978 den beri yaptiklar1 ¢alismalarda doniisiimmcii ve stirdiiriimcii liderlik arasindaki
farklarin belirlenmesi gerektigini savunmuslardir. Daha sonra Bass bu 2 liderlik

stilinin birbirini tamamlayan yaklasimlar oldugunu ifade etmistir (Saridemir, 2015).
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Saridemir’e gore siirdiirlimcii liderlik karsilikli ¢ikar iligkilerinin yer aldig: bir
siirectir. Baska bir ifade ile lider ve is goren iliskileri bir degis- tokus siirecine
dayanmaktadir. Bu tiir liderlik, takipgilerin davranis bi¢iminde artan degisiklikler
yaratir. Ayrica yOnetici ile c¢alisan kisi arasindaki iliskinin niteligi ekonomik
degerlerdir. Yani takip¢i Orgiitiin amaclarina katkida bulundugu siirece, lider de ona
ekonomik fayda saglamaktadir. Kisacasi, siirdiiriimcii liderler 6diil-ceza yontemini
sik¢a kullanmaktadirlar. Kendinden beklenilen gorevleri yapan is gorenler; terfi, maas
vb. sekilde ddiillendirilirken, gérevini tamamlayamayan isciler, negatif doniit veya
azarlama gibi tekniklerle cezalandirilirlar (Brestrich, 1999; Akt: Mutlu, 2009; Ozgener
ve Kilig, 2009; Akt: Tura, 2012; Demir, 2018; Saridemir, 2015; Duque, 2015).
Alanyazinda yer alan kaynaklar dogrultusunda, siirdiiriimcii liderler ge¢mise ait
yaklasimlara ve geleneklere baghdirlar (Stevens, 2013). Bu durumda, sirkette mevcut
olan sistemi gelistirmekten cok giiclendirmeye egilimlidirler. Kurumun geg¢miste
kullandig1 yararli gelenekleri siirdiirme ve gelecek nesile aktarma ¢abasindadirlar.
Fakat bu durum yaraticilik ve yenilik gibi kavramlarin soniik kalmasina neden
olmaktadir (Tura, 2012; Demir, 2008; Mutlu, 2009; Saridemir, 2018).

Celebi 2012 ¢alismasinda siirdiiriimcii liderligin verimliligi artiran bir liderlik
tarzi oldugunu gostermistir. Bu dogrultuda liderler, takipgilerine yol gosterir, onlari
motive eder ve kurumun hedeflerini, rolleri ve gorevler agik bir sekilde ortaya
koymaktadirlar.
2.1.4.2.1 SUrdlardmci Liderligin Boyutlar:

Stirdiiriimct liderligin 3 ana boyutu oldugu belirtilmektedir. Bunlar; kosulu

odiil (6diile baglilik), istisnalarla yonetim ve serbest birakici liderlik (Laize-faire).
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2.1.4.2.1.1 Kosullu Odiil

Kosullu o6dil liderlerin is gorenlere oOdiillendirilmek i¢in ne yapmalar
gerektigini sdyleme derecesini gosterir, liderin onlardan ne bekledigini vurgular ve
basarilarini takdir eder (Duque, 2015). Bass ve Avolio 1994°¢ gore kosullu 6diil lideri,
davraniglarina bagli olan 6diil ve cezalar1 kullanarak astlar1 motive eder ve yonlendirir.
Astlar iste sergiledikleri performanslarina gore ya 6diil ya da ceza alirlar (Akt; Febrez,
2017). Bu tanim dogrultusunda lider ve is gérenin arasinda olumlu pekistire¢lerin takas
edildigini ifade etmek miimkiindiir. Liderler amag ve hedefleri belirlerken, ¢alisanlarin
bunun karsiliginda ne tiir bir 6diil alacagimi aciklar (Celebi, 2012). Ozetle liderler, is
gorenlerin performanslarint gozlemleyerek, siirekli doniit vermekte ve gerektiginde
astlarini takdir etmektedirler.
2.1.4.2.1.2 Istisnalarla Yonetim

Istisnalarla yonetim aktif ve pasif olmak {izere 2’ye ayrilmaktadir.

e Istisnalarla ydnetim aktif; liderler sirf bir sorun bulmak igin bakarlar.
Liderin ilk amaci yapilan hatalari, problemleri belirlemek ve bunlar
duzeltmektir. Bu tlr liderler isin en basindan bir standart belirler ve
herhangi bir sorun ¢ikmadik¢a miidahale etmezler. Ancak, liderler hatalara
odaklanmaktadir ve bu da calisanm1 stres altina sokabilir (Mutlu, 2009;
Saridemir, 2015; Craig, 2013; Duque, 2015). Bu yaklasim1 benimseyen bir
lider asla daha 1yisini hedeflemez. Bu liderler i¢in islerin yolunda olmasi
yeterlidir. Kurallar hatalar1 6nlemek adina konur ve hatalarin kayd: tutulur
(Karip, 1998; Akt: Celebi, 2012).

e Istisnalarla yonetim pasif; pasif formu kullanan siirdiiriimcii liderler, ancak
standartlar karsilanmadiginda veya sorunlar ortaya ciktiktan sonra

mudahale eder, karar vermekten cekinirler (Celebi, 2012; Duque, 2015;
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Jenner, 2019; Riedle, 2015). Kisacas1 ‘bozulmamigsa tamir etme-

dokunma’ ilkesini kati bir sekilde benimser ve herhangi bir hata

olusmadik¢a harekete ge¢mez (Karip, 1998; Akt: Celebi, 2012; Mutlu,

2010).
2.1.4.2.1.3 Laissez-faire Liderlik

Uciincii boyut olan ve serbesiyet¢i bir ydnetimi benimseyen ‘Laissez- faire’ bu
calisma kapsaminda, ayri bir liderlik tarzi olarak, detayl bir sekilde incelenmistir.
2.1.4.3 Serbest Birakic (Laissez-faire) Liderlik
Tura (2012) ¢alismasinda, serbest birakici liderligin ilk Lewin, Lippit ve White

(1938) tarafindan tanimlanmis oldugunu belirtmistir. Bu arastirmalar otokratik ve
demokratik liderlik stilleriyle ilgili olup, mutlak pasifligi ifade etmekte ve 6rgiit i¢inde
bir liderin bulunmadiginm ileri slirmektedir. Dolayisiyla bu yaklagim aktif liderlik
tirleri olan sirduriimcii ve dontisiimcii liderligin tam zittidir. Bu tiir liderlik stilini
benimseyen bir liderin kurum iginde varligi ve yoklugu hissedilmektedir. Is gorenler
kendi halindedir ve lider bir bos vermislik havasindadir. Ayrica lider 6nemli karar
verme sireglerinde soz sahibi degildir ve gerektiginde ulasilmaz olma egilimindedir
(Saridemir, 2015; Thomas, 2014). Bass’a (1990) gore Laissez-faire liderligi, liderlige
olan 2 yaklasimdan birini gosterebilir: a) liderlik gerekli olmadigi i¢in liderlik
yapmayanlar; b) icerdigi tiim sorumluluklar yiiziinden liderlikten kaginirlar (Harmon,
2013). Bu tiir liderlik genelde pasif/ kaginan liderlik olarak adlandirilir (Snipes-
Bennet, 2006; Akt: Harmon, 2013). Ayrica bu boyutu benimseyen liderler ne reaktif
ne de proaktif degildir, kisaca pasiftirler ve bu asir1 pasiflik aslinda ger¢ek anlamda bir
liderin var olmadigina isaret etmektedir (Celebi, 2012; Logahantan, 2013; Giilli,

2009). Zydziunate, Lepaite &Souminin (2013) ¢alismalarinda, serbest birakici liderin
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takipcilerinin, kurumu daha iyi hale getirmek i¢in ¢ok az girisiminde bulunduklari
vurgulamiglardir (Akt: Johnson, 2017).

Alan yazinda yer alan birgok ¢alismada bu tiir liderlik tarzinin, is gérenlerin
duygulari1 ve motivasyon diizeyleri tizerinde zararli bir etkisi oldugu 6ne siiriilmektedir
(Johnson, 2017; Giilli, 2009). Ote yandan Barker 2001, bu tur liderlik stilinin Gstiin
yetenekli calisanlara sahip olan bir kurumda olumlu sonuglar verebilecegini ifade
etmektedir. Soyle ki, bu tiir liderler yetenekli ve yaratict calisanlara da engel
olmadiklarindan dolayi, bu calisanlar islerini istedigi gibi yapabilme Ozgiirliigiine
sahiptirler. Ancak deneyimli i gorenlere sahip olmayan kurumlar i¢in ayni sey
sOylenemez, yani bu liderlik tarzi uygun olmaz (Tura, 2012). Kisacasi, laizzes faire
liderleri ‘birakin yapsinlar, etsinler’ diisiincesiyle tiim sorumluluklardan kagmakta
ayrica liderlik stilleri arasinda en zayif, tercih edilmeyen konumda bulunmaktadir.
2.1.4.4 Ogretimsel Liderlik

Egitim uzmani olan Thomas Greenfield’in 1974’te uluslrarasi kongrede ileri
stirmiis oldugu fikirler, egitim yonetimi lizerine yapilan arastirmalarda oldukca etkili
olmustur (Celik, 2013). 1980°li yillarda ise etkili 6gretim ve 6grenmeyi hedef alan
Ogretimsel liderlik ortaya ¢ikmustir.

Ogretimsel liderlik, sadece egitim kurumlarma 6zgii olmakla beraber esas
hreket noktasi egitimin gelistirilmesidir (Aydogan, 2018). Bu liderlik tarziyla okul
yoneticisinin klasik rolii ve liderlik anlayis1 koklii bir sekilde degistirilmistir. Okulda
gorev alan yoneticinin biirokratik islere yogunlasmamasi ve Oncelikle 6grencilerin
gel,smesini saglayan egitim- 0gretim faaliyetlerine agirlik vermesi gerekmektedir
(Celik, 2013; Giillii, 2009; Karaduman, 2017). Dolayisiyla, bu yaklagimda okulun
gevresi tamamiyla Ogrencinin Ogrenmesine yonelik ve tiretken bir ¢evre olarak

diizenlenmelidir. Y&netici hem 6grencilere hem de 6gretmenlere liderlik yapmalidir.
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Celik (2013)’e gore egitim statik bir yap1 olmadigindan diisiinceler, stratejiler
ve inanglar da degismektedir. Bu durumda okullarda gorev yapan yoneticilerin de
degisen toplum yapisina uyum saglamalar1 gerekmektedir. Sonug olarak, egitimsel
liderlik sergileyen okul yoneticileri, Ogretmenlerin yaptiklar1 isten doyum
saglamalarina ve Ogrencilerin akademik basarilarinin  artmasina  katkida

bulunmaktadirlar (Davis ve Thomas, 1989).
2.2 Is Doyumu

2.2.1 is Doyumu Kavram

Gerek isletmeler gerekse egitim kurumlar kiiresellesen ekonomide varligini
siirdlirebilmek i¢cin beseri sermaye olarak adlandirilan calisanlara 6zellikle dnem
vermelidirler ¢iinkii bir kurumun varligmi ve verimliligini etkileyen en O6nemli
faktorlerden biri is gorenlerdir. Dolaysiyla verimli bir i géren toplulugunun verimli
bir isletmeye esit oldugu ileri siiriilebilir. Bu durumda isten doyum saglayan, mutlu
olan calisanlar verimliligi olumlu yonde etkilemektedir. Ciinkii bu kisiler i¢inde
bulunduklar1 orgiitte mutlu olmak, onay ve takdir gérmek isterler (Aydin, Sarier,
2013).

Literatiire bakildiginda, is tatminini tanimlamanin zor oldugunu belirtmek
miimkiindiir. Arnold (2016)’a gére i doyumunu tanimlama girisimleri, genel olarak
kabul gormiis bir tanima yol agamamistir. 1951°den beri yapilan cesitli is tatmini
tanimlar1 Brayfiel ve Rothe’nin goriisiinii dogru kabul edip giivenmistir. Smith,
Kindall ve Hulin’in 1969 da yaptiklar1 ¢alismada is doyumunu basit¢e bir ¢alisanin
yaptig1 is hakkindaki hissi olarak tanimlamaktadirlar (Arnold, 2017). Benzer sekilde
Locke (1976) is tatminini; kisinin isinin veya is deneyimlerinin degerlendirilmesinden
kaynaklanan zevkli veya olumlu bir duygusal durum olarak tanimlamaktadirlar (Akt;

Unutmaz, 2011). Ayrica Locke ve Henne (1985) ise daha sonra ig tatminini bireysel
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bir calismanin deger yargisina verdigi duygusal bir tepki oldugunu ve bir kisinin is
degerlerinin yerine getirildigini anladiginda tatmin olacagini ileri stirmiislerdir (Locke,
1976; Akt: Kiigiikbayrak, 2010). Genel bir tanim yapildiginda is doyumu; is gérenlerin
yaptiklar1 isi sevip sevmemeleri ve yaptiklar1 isten haz almalar ile alakalidir.
Dolayisiyla c¢alisanlarin is doyumu ne kadar yliksekse, motivasyonlar1 da o kadar
yuksektir (Benibol, 2015; Azimi ve Akan 2019; Bayram ve Ding, 2015; Yilmaz ve
Boga Ceylan, 2011).

Riizgar (2018) calismasinda is doyumundan once ‘is’ kavramini birkag
anlamda incelemistir. Ekonomik anlamda; is, bireyin hayatini siirdiirebilmek ve
ithtiyaclarmi karsilayabilmek i¢in gosterdigi fiziki ve zihinsel bir ¢abadir. Sosyal
anlamiyla is; bir calisma ortaminda sosyallesmek, diger bireylerle iliski kurmak
demektir. Psikolojik anlamda ise 1§ gérene duyulan saygi ve is doyumunu saglayan bir
giidiileyici olarak tamimlanmigtir. Bunlardan yola c¢ikarak, is gorenlerin yiiksek
performansla verimli ¢alisabilmesi, onlarin is yerlerinden ve yaptiklar isten tatmin
olmalart ile ilgilidir.

Ote yandan, Kaliski (2007) is doyumuna farkli yaklasip, bunun yapilan is
karsiliginda kazanilan gelir, ylikselme ve amaglara varmak i¢in bir faktor oldugunu
ifade etmistir (Kaliski, 2007; Azimi, Akan, 2019). Bununla birlikte is doyumu, kisinin
sadece ekonomik durumunu, ayrica psikolojisini de etkilemektedir. Soyle ki caligma
sartlarindan ve ortamindan beklentilerini karsilayabilen is gérenler nasil mutlu ise imit
ettiklerini bulmayan is gorenler de o kadar mutsuzdurlar. Bundan yola cikarak is
doyumu kavraminin, kisinin hayatinda hem ekonomik hem de psikolojik bir role/
oneme sahip oldugu ifade edilmektedir (Cansiingii, Giiney, 2013). En yalin ifadeyle,
1$ doyumu kisinin yaptigi isten ne 6l¢iide mutlu oldugudur (Egriboyun, 2015).

Luthans (1992)’de is doyumunu 3 ayr1 boyutta incelemistir;
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1. Ilk boyutta is doyumu; is durumuna verilen duygusal bir tepki olarak
goriilmektedir. Dolayisiyla gézle goriilmeyen, sadece ifade edilebilen bir
tutumdur.

2. Boyut ikide; is doyumuna kazang ve beklentilerin karsilanma derecesi olarak

bakilmaktadir.

3. Son boyutta ise, i doyumu birbiriyle iligkili tutumlar olarak ele

alimmaktadir. Bunlar; isin kendisi, maas, yiikselme olanaklari, yonetim sekli ve

calisma arkadaslarini1 kapsamaktadir (Egriboyun, 2015; Gulll, 2009; Benibol,

2015; Riizgar, 2018; Tura, 2012).

2.2.2 Is Doyumunun Onemi

1920 lerde ortaya atilan ‘Is Doyumu’ kavramimin dnemi 1930-40 l1 yillarda fark
edilmis, 1940-50 li yillarda ise bu konu iizerine ¢aligmalar baglamistir (Riizgar,2018).
Insan yasaminin yaklasik dortte birinden fazlasi is yerinde gectigi dikkate alindiginda
isten doyum almasinin ne denli 6nemli oldugu acik¢a goriilmektedir. Ciinkii toplumlari
ve oOrglitleri olusturan insanlarin saglikli, mutlu ve iiretken olmalar1 beklenmektedir,
dolayisiyla isten sagladiklar1 doyum onlarin yasam doyumlarini da olumlu bir sekilde
etkileyecektir (Culha, 2017; Celebi, 2012; Demir, 2018; Kete, 2015).

Kurumlar agisindan ele alindiginda, buralarda ¢alisan bireylerin is doyumu
onem arz etmektedir. Bunun bir¢ok nedeni bulunmaktadir. Oncelikle is doyumu
yiiksek bir ig géren mutludur, isinden zevk alir ve dolayisiyla verimi artmaktadir.
Dogal olarak c¢alistigr kurumun da verimi artmis olacaktir. Bir diger sebep ise; is
doyumu diisiik olan bir i gérenin gorevini layikiyla yapamadigi ve isten ayrilmanin
yollarim1 aradig1 varsayilmaktadir. Oysa is tatmini yliksek oldugu zaman kisi
fiziksel ve ruhsal acgidan da sagliklidir ve bu durum is yerindeki performansini ve

motivasyonunu artirir.
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Calisan agisindan is doyumunun 6nemi ele alindiginda; is bir kisi i¢in
sadece ge¢im kaynagi degildir. Bunun yaninda, kisiye kendi yeteneklerini ve
tecriibelerini kullanmak i¢in verilen bir firsattir. Kisi kendi yaraticiligini kullanarak
bir seyler trettiginde aldig1 haz onun genel yagsamina da etki etmektedir (Giilli,
2009; Riizgar, 2018). Alan yazinda is doyumunun bir ¢alisanin verimliligini
dogrudan etkilemedigi belirtilmektedir. Ancak, isinden tatmin olmayan is gérenler
buna bagli strese girer ve motivelerini kaybederler. Bu da dolayli olarak is
gorenlerin verimliligini olumsuz bir sekilde etkiler (Yiicel, 2019; Culha, 2017).
Egitim hizmeti veren kurumlarda liderlerin de is gorenlerin de is doyumunun
yiiksek olmasi dnemlidir zira onlarin verimlilikleri veya verimsizlikleri biitiin
toplumu etkilemektedir (Yilmaz ve Boga Ceylan, 2011). Kisaca, is doyumu
kavrami1 hem oOrgiitler acisindan hem de is gorenler acisindan 6nemli yere sahiptir.
Dolayisiyla, liderlerin bu konuya ayrica 6zen gostermeleri, is¢ilerini mutlu ederek
bagli oldugu orgiitii daha ileriye tasimalar1 gerekmektedir.

2.2.3 is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Cagimizda hem yoneticiler hem de kurumlar biinyesinde c¢alisan kisilerin is
doyumunun yiiksek olmasimi beklemektedirler (Celebi, 2012). Alan yazin
taramalarinda is doyumunu etkileyen bir¢ok faktér bulunmaktadir, ancak is
gorenlerin doyum diizeyini etkileyen baglica 2 faktor bulunmaktadir (Balci, 1985;
Akinci, 2002; Akt: Demir, 2018; Kirkpmar, Iscan, 2018)

e Bireysel Faktorler (Kisisel/Igsel)
o Orgiitsel Faktorler (Dissal)
2.2.3.1 is Doyumunu Etkileyen Bireysel Faktorler
Bireysel faktorler, kisilerin farkli seviyede doyum elde etmesini saglar, her

bir birey farkli oldugu i¢in elde edilen doyumun da ayn1 olmasi1 beklenemez. Kisisel
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olan bu faktorler, yas, cinsiyet, egitim diizeyi, kidem ve kisilik gibi, beklentilerin
karsilanmasinda is gorenin bagli oldugu kuruma kars1 olan tutumu tizerinde olumlu
veya olumsuz etki yaratmaktadirlar (Demir, 2018; Riizgar, 2018). Bu faktorlerin
her biri, her bir bireyi farkli 6l¢iide etkilemektedir dolayisiyla kisisel 6zellikleri
farkli olan is gorenlerin, is doyum diizeyleri de farklilik géstermektedir (Okpara,
2006; Akt: Riizgar, 2018; Tok ve Bacak, 2013).
2.2.3.1.1 Cinsiyet

Alan yazinda yer alan arastirmalar is doyumu ile cinsiyet arasinda tutarl bir
iligkiyi ortaya koyamamistir. Ancak Riizgar (2018) arastirmasinda Centres ve
Bugental (1966)’1n bulgularina yer vermekte ve buna gore kadin ¢alisanlarin erkek
calisanlara gore daha yliksek is doyumuna sahip olduklarini ifade etmektedir. Fakat
Akyol Kiligc (2014) arastirmasinda Istanbul ve Manila’daki okul &ncesi
Ogretmenleri incelemis ve sonug olarak is doyum diizeyinde anlamli bir farklilik
bulamamistir. Ote yandan, Aslan (2013)’mn ¢alismasinda geleneksel yaklasima
gore, kadinlarin sosyal ve aile hayatindaki rollerini dikkate alarak, islerine
erkeklerden daha az 6nem verdikleri ileri siirtilmektedir. Kisaca cinsiyet konusunda
kesin bir sonuca ulagilmamis, kadin erkek ayirimi yapmak yerine, her iki cinsin
beklenti dlizeylerinin dikkate alinmasi gerektigine vurgu yapilmistir (Culha, 2017).
2.2.3.1.2 Yas

Yapilan galigmalar yas ile i doyumu arasinda olumlu bir iligki oldugunu
gostermektedir (Akyol Kilig, 2014; Aslan, 2013). Herzberg ve arkadaslarinin
yaptig1 ¢alisma dogrultusunda ‘U’ harfine benzeyen bir dogru ile agiklanan bu
degisken, ise ilk baslanilan yillarda is doyumunun yiiksek oldugu, daha sonra
diistiigii ve yas ilerledikge tekrar yiikseldigini gostermektedir (Akt: Sahin, 2012).

Dolayistyla arastirmalar dogrultusunda yas ilerledikge, tecriibe, deneyim ve
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orgilitsel oOdiiller artmakta, bunun da is doyumunu olumlu etkiledigi ifade
edilmektedir (Ruzgar, 2018; Sezer, 2015; Aslan, 2013; Johnson, 2017).
2.2.3.1.3 Medeni Durum

Literatiir, evli veya bekar bireyler arasindaki incelemelerde, genel olarak
evlilerin bekarlara kiyasla daha yiiksek is doyumuna sahip oldugunu gostermektedir
(Culha,2017). Alan yazinda yer alan arastirmalar buna sebep olarak, evliligin
sorumlulugu ve disiplini artirdigini, bu nedenle is hayatinin da daha diizenli hale
geldigini ileri stirmektedir (Riizgar, 2018). Ancak medeni durumun aslinda is
doyumunu etkilemedigi gorilisii de literatiirde genis bir yer tutmaktadir (Culha,
2017; Koroglu, 2011).
2.2.3.1.4 Egitim Diizeyi

Egitim diizeyi ile is tatmini arasindaki iligki aslinda ¢ok belirgin olmamakla
beraber pek cok arastirma egitimi yiiksek kisilerin i3 doyum diizeylerinin diisiik
oldugunu gostermektedir (Unutmaz, 2011; Culha, 2017; Demir, 2018). Bunun
sebebi genelde egitim almais kisilerin, maas beklentilerinin yiiksek olmasi nedeniyle
doyumun  distigidir. Ayrica, yiikksek egitimli  insanlar  arasindaki
memnuniyetsizligin bir baska nedeni islerinden beklentilerinin daha yiiksek
olmasidir (Unutmaz, 2011).
2.2.3.1.5 Mesleki Kidem

Mesleki kidem is doyumunu etkileyen bireysel faktorlerden bir digeridir.
Mesleki kidem ve is doyumu arasinda giiclii bir iliskinin oldugu varsayilmakta ve
d yonetimin iist kademesinde bulunan kisilerin is doyumu seviyesinin yiiksek
oldugu kabul edilmektedir (Celebi, 2012). Bazi calismalarda yas ile birlikte
kidemin de is doyumunun artmasina katkida bulundugu belirtilmektedir. Bunun

nedeni isin kendisine ve ¢alisma ortamina asina olunmasidir. Ote yandan, Unutmaz
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2011°deki ¢alismasinda, de Santis ve Durst’un arastirmasina atifta bulunarak is
doyumu ile kidem arasinda negatif bir korelasyon oldugunu belirtmektedir
(Unutmaz, 2011). Culha 2017°deki calismasinda, hizmet siiresinin artmasina
ragmen, gerekli olanaklarin sunulmadigi isletmelerde kidemin is doyumunu
olumsuz etkileyen bir faktor oldugunu belirtmistir.
2.2.3.2 is Doyumunu Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Alan yazinda kabul goren anlayis orgiit kiiltiirli ile ¢alisanin is doyumu
arasinda anlamli bir iligkinin oldugudur (Celebi, 2012). Dolayisiyla is goérenlerin
tatmini s6z konusu oldugunda bir¢ok degiskenin var oldugu bilinmektedir. Dissal
veya cevresel faktorler olarak da tanimlanan orgiitsel faktorler; is ve isin niteligi,
ticret, yiikselme olanaklar1 (terfi), odiillendirme, calisma sartlari, calisma
arkadaslar1 ve denetimi kapsamaktadir. Bunlar c¢alisanin kendi disinda gelisen
faktorlerdir (Aslan, 2013).
2.2.3.2.1 Is ve Isin Niteligi

Bir isin nasil yapildigini, monoton mu yoksa yaraticilik m1 gerektirdigi,
zorlugu veya basitligi i doyumunu etkileyen faktorlerdir (Culha, 2017). Bir isin
niteligi o isi yapacak olan kisinin 6zellikleriyle benzerlik gostermelidir, boylelikle
severek yaparsa, daha dikkatli ¢alisir ve basariya ulagsmasi daha miimkiin olur. Bir
calisanin kabiliyeti ile isin nitelikleri farkli olursa basariya ulagsmak beklenemez.
Gergeklestirilmesi zor bir is baslandigr zaman, diger is gorenler ve yoneticiler
tarafindan fark edilirse ¢alisanin daha fazla doyum sagladigi ifade edilmektedir

(Balaban, 2010; Akt: Tura, 2012).
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2.2.3.2.2 Ucret

Frederick Herzberg’in ¢ift faktor kuraminin, hijyen faktori altinda yer alan
{icret boyutunun is gorenleri motive ettigi literatiirde yer almaktadir. Ucret faktorii
bir ig gérenin yaptigi ise karsi tutumunu, aldig1 maasin ihtiyaglarini karsilamadaki
seviyesini belirlemektedir. Kisaca bir is gérenin yaptig1 ise karsi tutumunu, aldigi
maasin ihtiyaglarini karsilamadaki seviyesini belirlemektedir. Kisca bir i gorenin
kazandig1 maas esas olan ekonomik ihtiyaglarini gidermeye yeterliyse is doyumu
yukselmektedir (Cek, 2011; Eker, 2006; Vural, 2016).
2.2.3.2.3 Yilkselme Olanaklar: / Terfi

Is doyumunu etkileyen ve kisiyi calismaya sevk eden orgiitsel faktorlerden
bir digeri yiikselme olanaklaridir. Yiikselme olanaklari/Terfi faktorii calisandan
calisana degismektedir. Kimisine gore terfi maas artis1 ya da makami ifade ederken,
bir baskasina gore psikolojik gelisme ve toplumsal statiiyii temsil etmektedir.
Ozetle yiikselme olanaklari, ¢alisanlart motive etme giiciine sahip oldugu icin
kurumlarm etkili bir terfi sistemini kurup is doyumunu saglamalar1 gerekmektedir
(Eker, 2006; Omarov, 2009; Bilir,2007).
2.2.3.2.4 Odillendirme

Sadece is gorenler degil, tim insanlar yaptigi bir igin sonunda takdir
gormeyi ve kendilerini degerli hissetmeyi isterler. Bunu sadece maddi bir odiille
degil, bir tesekkiir ve takdir saglamak miimkiindiir. Kurumlarin kullandig1 6diil
sistemi ¢alisanlarin  beklentileriyle paralel olursa is doyumu artmakta,
gerceklesmeyen Odiiller ise is doyumunu azaltmaktadir. Tegvik edici ddiillerin
kullanilmasi, ¢alisanin performansini artiracaktir (Eker, 2006; Omarov, 2009;

Basbekleyen, 2019).
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2.2.3.2.5 Calisma Sartlarn

Fiziki kosullar olarak da alan yazinda yer alan bu faktor is gorenin isini iyi
yapabilmesi agisindan onem arz etmektedir. Bir ¢alisan i¢in ig yerinin mesafesi,
sicakligi-soguklugu, tehlikeli olup olmamasi, giiriiltii seviyesi gibi bir¢ok fiziki
sartlar 6nemlidir (Bilir, 2007; Cek, 2011). Shalley, Gilson ve Bluo (2000) 2200 kisi
tizerinde gerceklestirdikleri ¢alismada is ¢evresinin niteliklerini incelemisler ve bu
cevrenin uygun bir sekilde diizenlenmesi durumunda ¢alisanlarin is doyumunun
arttigin saptamiglardir (Cekmecelioglu, 2005; Akt: Omarov, 2009).
2.2.3.2.6 Calisma Arkadaslari

Kurum igerisinde calisanlarin birbiriyle yardimlasmasit ve iyi iligki
kurmalar1 is doyumunu artirmaktadir. Is gorenlerin tek beklentisi yiiksek maas ve
takdir degil, arkadasca, uyumlu ve huzurlu bir ortamda c¢aligmaktir. Boylelikle
sosyal iligki ihtiyacini1 da karsilayan bir i gorenin i3 doyumu seviyesinin artmasi
beklenmektedir (Kete, 2015; Basbekleyen, 2019; Eker, 2006).
2.2.3.2.7 Denetim

Birgok orgiitte calisan kisiler denetimden rahatsizlik duymaktadirlar. Bunun
nedeni ise genel olarak denetimlerin hata bulmak amaciyla yapilmasindan
kaynaklanmaktadir. Dolayis1 ile yoneticilerin tutum ve davraniglari g¢aliganlar
acisindan onem arz etmektedir. Yoneticilerle is gorenler arasinda saglikl bir iligki
olmasinin i doyumunu artiracag diisiiniilmektedir (Riizgar, 2018; Yiicel, 2019).
2.2.4 is Doyumu Kuramlari

Alan yazin taramalarinda is doyumu ile motivasyon teorilerinin birlikte
incelendigi goriilmektedir. Ciinkii is doyumuna iligkin teorilerin motivasyon ve
performans iligkileriyle degerlendirildigi belirtilmektedir (Koroglu, 2011).

Aragtirmanin bu boliimiinde alan yazinda yer alan ve is doyumunu etkileyen
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kuramlara yer verilecektir. Bunlar; kapsam (icerik) ve siire¢ kuramlari olmak tizere
ikiye ayrilmaktadir.
2.2.4.1 Kapsam (Icerik) Kuramlar

Kapsam kuramlar ihtiyaclar tizerine odaklanmaktadir. Kisilerin bireysel
gereksinimleri 6nem arz etmektedir. Bu kuramlar is gérenin doyuma ulasmasi adina
karsilanmasi gerekli olan ihtiyaglar1 ayr1 ayr1 gostermeye calismaktadir. Kisaca
calisanlarin bazi deger ve ihtiyaglar1 kurum tarafindan karsilandiginda doyuma
ulasacaklar1 savunulmaktadir (Yiicel, 2009; Demir, 2018, Sezer, 2015; Kete, 2015).
2.2.4.1.1 Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi, en iyi bilinen motivasyon teorilerinden
biridir ve ayrica miikemmellik ve basar1 elde etmek isteyen is yerleri i¢in hala ¢ok
onemli kabul edilmektedir. Maslow (1943) insanlarin belirli ihtiya¢larini karsilamak
icin motive olduklarini belirtmektedir. Bir ihtiya¢ karsilandig1 zaman kisi bir sonrakini
yerine getirmeye calisir, yani bir sonraki tatmin edilmesi gereken baskin ihtiya¢ haline
gelir ve bu boyle devam eder (Alghamdi, 2016). Maslow, bir bireyin g¢alisma
ortaminda ihtiyaglar1 karsilama yeteneginin i3 doyumunu saglayabilecegini
savunmugtur. Tiim ihtiyaglari hiyerarsik siraya koyan Maslow, insanlar1 motive eden

unsurun tiim ihtiyaglarinin karsilanmasi oldugunu belirtmistir (Demir, 2018).
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Kendini
erceklestirme
Ihtiyaci

Sayginlik Ihtiyaci

Sosyal Ihtiyaglar

Giivenlik Ihtiyaglari \

Fizyolojik Ihtiyaclar

Sekil 1: Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kaynak: Hierarchy of Needs (Lewis &
Maslow, 1987, pg. 10)

Maslow’un (1954) ihtiyaglar hiyerarsisindeki ilk diizey yiyecek ve su gibi
fizyolojik ihtiyaglarla baslar. Ikinci seviyede giivenlik ve emniyet faktorleri ele alinir.
Ugiincii diizey, sevgi ve aidiyet duygusunu ele alan sosyal ihtiyaglardir. Piramidin
dordiincii seviyesi 0zsaygi ve saygiyl ele alir. Son olarak besinci seviye kendini
gerceklestirmeye odaklanir bu da kisinin kendi kapasitesini kesfetmesi ve bunu hayata
gecirdigi seviyedir (Eakin, 2015).
2.2.4.1.2 Alderfer’in ERG Teorisi

Maslow’un ihtiyag teorisinden memnun olmayan Clayton Alderfer, 1960°larin
sonlarinda alternatif bir insan ihtiyaclar: teorisi gelistirdi. ERG; Existence Needs
(Varolma ihtiyaci), Relatedness Needs (iliski kurma ihtiyaci), ve Growth- Oriented
Needs (Gelisme ihtiyaci)’nin kisaltmasi olarak literatiirde yer bulmaktadir. Alderfer
ihtiyaclari, Maslow’un gereksinimler hiyerarsisine benzer sekilde 3 baslik halinde
incelemistir. Bunlarin ilki var olma ihtiyaci; kisinin hayatta kalmas1 ve tiiriinii devam
ettirmesi igin giivende olmay1 gerektirmektedir. ikinci olarak iliski kurma ihtiyaci ki

bu da gerek sosyal hayatta gerekse is ortaminda iyi iliskiler icinde olmasini ifade
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etmektedir. Son olarak gelisme ihtiyaci ise kisinin kendini gelistirip yeteneklerini
artirmasi ile alakalidir. Tiim bunlarin doyumuyla insan biitiinliik hissine ulasabilir.
Kisaca ERG modelinin Maslow’dan farki hiyerarsik basamaklarda sadece yukari
degil, geriye dogru da ilerlemenin miimkiin oldugunu savunmasidir (Magny, 2012;

Demir, 2018). Alferder’in ihtiyaglar hiyerarsisi asagida piramit halinde gosterilmistir.

Gelisme

fliskili olma

Varolma

Sekil 2: Alderfer’in Ihtiyaglar HiyerarsisiKaynak: Alderfer, C. P. (1972). Human
Needs in Organizational Settings. New York: The Free Press of Glencoe.

2.2.4.1.3 Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Herzberg, Maunser ve Snyderman’in 1950’li yillarin sonu ve 1960’1 yillarin
baslarinda yiiriittiikleri calismalariyla ortaya ¢ikan iki faktor kurami veya hijyen teorisi
olarak da bilinen bu kuram is doyumunu ele alirken ¢alisan1 tatmin eden giidiileyici
faktorlerle tatminden yoksun eden ‘hijyen’ faktorleri iizerine odaklanmaktadir
(Sumardi, 2015; Bressler, 2012). Giidiileyici faktorler ve hijyen faktorleri asagidaki

tabloda 6zetlenmistir.
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Tablo 1: Giduleyici Faktorler ve Hijyen Faktorleri

Motive Edici Faktorler Hijyen Faktorleri
e Basan e Sirket Politikast ve
e [tibar Yonetim
e Isin Kendisi e Guvenlik
e Sorumluluk e Statl
e Jlerleme e Astlara Olan Iliski
o Gelisme e GOzetim Tard
e Gozetleyici ile Olan
Miskiler

e Ozel Yasama Saygi
e Sosyal Durumlar
e VYatay lliskiler ve
Koordinasyon
e s Yeri Kosullar1
Kaynak: Herzberg, Frederick; Mausner, Bernard; Snyderman, Barbara B. (1959).
The Motivation to Work (2nd ed.). New York: John Wiley and Sons.

Vural ve Coskun (2007) bu yaklasimin 6rgiit igerisinde uygulanabilmesi i¢in 2
asamali bir silire¢ izlenmesi gerektigini ifade etmislerdir. Buna gore kurumdaki
tatminsizlik olusturan kosullar ortadan kaldirilip, motivasyon faktdrlerinin devreye
girmesi ve boylelikle ¢alisanlarin is doyumunun saglanmasi gerekmektedir (Vural ve
Coskun, 2007).
2.2.4.1.4 Mcclelland’1n Basar1 Motivasyonu Kuram

Basarili olmak icin giiglii bir kararliliga sahip olan bir¢cok kisi, basarmin
getirecegi  Odiillerden ¢ok kisisel basar1 i¢in cabalamaktadirlar. Bu insanlarin arzusu
bir i1 daha iyi ve daha etkili yapmaktir (Robbins, 1993, Akt: Magny, 2012). 1961°de
‘The Achieving Society’ kitabini yayinlayan Mc Clelland, 3 6zel ihtiyaca odaklanan
ithtiyaclar teorisini tamimlamistir. Bunlar; basari, gii¢ ve baglilik/iliski kurma ihtiyaci
olarak isimlendirilmektedir. Mc Clelland’a gére basarma ihtiyaci, {istiin olma ve isleri
daha 1yi yapmak icin siirekli caba gosterme ihtiyaci ile iliskilidir. Gilice duyulan
ihtiyag, bagkalarini etkileme, yonetme ve kisinin ¢evresini kontrol etme ihtiyacidir.

Son olarak bagli olma/ ilisi kurma ihtiyaci, arkadasca ve yakin kisilerarasi ilisiler
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iliskiler arzusudur, kisaca bir gruba ait olup sosyal iliskiler kurmay:1 ifade eder
(Magny,2012; Drysdale, 2005).
2.2.4.2 Siire¢ Kuramlari

Siire¢ kuramlarina gore ihtiyaglar davranisi etkileyen faktorlerden sadece bir
tanesidir; bu durumda kapsam teorileri igsel faktorler tizerine odaklanirken siireg
teorileri digsal olan motivasyon lizerine odaklanmaktadir. Bu kurama gore calisanlarin
hem ihtiyaclart hem de hedefleri motivasyon kaynagi olarak gosterilmektedir (Kanbur,
2020; Celebi, 2012). Bu ¢alismada Vroom’un Beklenti Teorisi, Poter-Lowler’in
kurami, Adams’in Esitlik Teorisi ve Locke nin Amag Teorisi ele alinmistir.
2.2.4.2.1 Vroom’un Beklenti Teorisi

1964 yilina Victor Vroom tarafindan gelistirilen bu kuram, Kurt Lewin ve
Edward Tolman’in biligsel yaklagimlarina dayanmaktadir. Bu kurama gore is
gorenlerin ihtiyaglari onlarin davranisini harekete gecirmek i¢in yeterli degildir. Diger
bir ifade ile bir ¢calisanin gérevini yerine getirebilmesi i¢in belirli bir ¢caba sarf etmesi
gerekmektedir ve bu modelde sarf edilen gayret valans, bekleyis ve aragsallik olmak
tizere 3 faktore baglanmaktadir. Valens is gérenin ¢abalarinin sonucunda bekledigi
Olciide verilen deger ile ifade edilmektedir. Bekleyis, ¢alisanin bir gorevi belirli
sonuglara tagiyacagina, basaracagina dair olan inancini ifade etmektedir. Aragsallik ise
kisinin basariyla yerine getirdigi is sonucunda alacagi 6diile duyulan giiven olarak
tanimlanmaktadir. Vroom’a gore is gorenlerin basarilari, ihtiyaglarinin
karsilanmasindan ziyade davraniglarinin ddiillendirilmesiyle miimkiin olmaktadir.
Kisacasi, is gorenin beklentisi ile sonug¢ arasindaki ciddi bir fark tatminsizlige yol
acarken, bu fark azalir ve ddiiller yeterli 6lctide degerli olursa motivasyon saglanir ve

is goren doyuma ulasir. Dolayisiyla, yoneticiler amaclart 1yi anlamali ve 6diil-ceza
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mekanizmasina bu dogrultuda sekil vermelidirler (Iscan, 2014; Kanbur, 2020; Coban,
2019).
2.2.4.2.2 Porter ve Lawler’in Beklenti Kuramm

Bu kuram Vroom tarafindan gelistirilen kuram temelinde olusturulmustur.
Ancak Porter ve Lawler’e gore bir kisinin yiiksek ¢abasi her zaman otomatik olarak
yiiksek performasla sona ermiyor. Burada araya 2 yeni degisken girmektedir.
Bunlardan biri kisinin gerekli bilgi ve yetenegidir. Kisi bu bilgi ve yetenege sahip
degilse performans sergileyemeyecek ve ne kadar ¢aba harcadigini1 gosteremeyecektir.
Diger bir degisken ise kisinin kendisi i¢in algiladig1 rolle ilgilidir. Kurumun her iiyesi,
etkin bir gekilde calisabilmek icin uygun bir role sahip olmalidir. Performans; ¢aba,
bilgi, yetenek, gibi degiskenlere gore i¢sel veya digsal bir ddiille miikafatlandirilir.
Vroom’un modeline ek olarak, her § goren performansinin nasil ddiillendirilmesi
gerektigi hususunda bir fikre sahiptir. Alinan 6diil algilanandan daha az ise kisi tatmin
olmayacaktir bu nedenle kisinin beklentisi etkilenecektir (Ertekin, 2004; Kilig, 2019).
2.2.4.2.3 Adams’in Esitlik Teorisi

Adams’1n esitlik kurami; esit 6diil, i¢sel odiil, dissal ddiil ve tatmini igceren 5
faktorden olusmaktadir. Faktorler arasi iligkiler is gorenlerin iy doyumu ve
motivasyonlarina dogrudan etki etmektedir (Azo, 2019). Is gorenler, gorevlerinin ve
basarilarinin  aynt kurumda ¢alisan diger kisilere kiyasla adil bir gsekilde
degerlendirilmesini istemektedirler. Esitlik teorisine gore, ¢calisanlar bagkalariyla adil
gordiikleri iliskiyl silirdiirmeye, adil olmayan bir iliskiyi ise adil hale getirerek
diizeltmeye motive olurlar (Baron, 1983; Akt: Magny, 2012). Ololube (2006)’ye gore
Adams’m esitlik teorisi ¢alisanlarin girdileri (¢ok calisma, beceri diizeyleri, hosgorii
ve cosku) ile ¢iktilar1 (maas, hak-sosyal kazanglar ve taninma gibi maddi olmayan

varliklar) arasinda adil bir denge kurulmasini gerektirir. Bu teorinin bulgusu 1518inda,
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adil bir denge, ¢alisanlarla giiclii ve iiretken bir iliski kurmaya hizmet eder. Boylelikle
genel sonu¢ calisanlarin motive ve is doyumuna ulagmasi olur. Ayrica bu teoriye gore;
calisanlar girdilerinin ¢iktilardan daha biiylik oldugunu hissederlerse hem isleriyle
hem de isverenleriyle iligkili olarak motivasyonlarmi yitirmektedirler. Kisaca is
gorenler, ddillerin adil olup olmadigini anlamak adina diger calisanlarla kiyaslama
yapmaktadirlar, kendisi le ayn1 diizeyde gordiigii baska bir kisi ile esit 6diil aldig
takdirde motivasyonu artmaktadir. Dolayisiyla esitlik kuraminin ig gorenlerin ise kars1
tutumlarinin anlasilmasi ve yoneticilere yol gostermesi agisindan 6nemli oldugu
belirtilmektedir (Kilig, 2019; Azo, 2019).
2.2.4.2.4 Locke’un Amac Teorisi

Amac¢ kuramina gore is gorenlerin belirledigi hedefler, onlarin motivasyon
seviyelerini de ayrica belirlemektedir, yani is gorenlerin motivasyonuna katkida
bulunan ve yon veren en énemli faktorlerden biri onlar i¢in konan amaglardir. Locke
(1968)’un hedef belirleme teorisi ¢alisanlarin 2 biligsel davranis belirleyicisine sahip
oldugunu 6ne siiren bir bagka 6nemli siire¢ teorisidir. Hedefler ve niyetler énemlidir.
Kisi biligsel olarak tanimladigi hedeflere kendini adamistir. Bu taahhiit hedefe ulasana
veya degistirilene kadar c¢alisanin davranisini etkilemeye devam etmektedir.
Literatiirdeki arastirmalar ¢alisanlarin kabul ettigi hedeflerin daha yiiksek performans
seviyelerine yol acacagim gostermistir (Werner ve Demisore, 2009; Akt:
Moldokmatova, 2010). Kisaca bir ig goren ulasilmast zor ve yiiksek bir amag
belirlerse, daha kolay amag¢ belirleyen baska bir is gorene gore daha yiiksek
performans gosterip daha ¢ok motive olacaktir. Bu teorideki en onemli husus
calisanlarin kendilerine belirledikleri hedeflerin ulasabilirlik derecesidir (Kogel,
2001). Alan yazinda motivasyon teorileri siirekli is doyumu bashigi altinda da

aciklanmaktadir, bunun nedeni motivasyon ile is doyumu arasindaki iliskiyi
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derinlemesine anlatmak i¢in 151k tutmaktir. Motivasyon, hedefe yonelik davranisin

aktive edilmesidir dolayisiyla performans ve is doyumu sonuglar1 iizerinde dogrudan

etkisi bulunmaktadir (Bat-Erdene, 2006).
2.3 Tlgili Arastirmalar

2.3.1 Liderlik ile Ilgili Arastirmalar

Aydin, Sarier ve Uysal (2013)’mn ‘Okul Miidiirlerinin Liderlik Stillerinin,
Ogretmenlerin Orgiitsel Bagliligina ve Is Doyumuna Etkisi’ adli ¢alismalarinda
Tiirkiye’de tiretilen 12 arastirmanin bulgulari, meta-analiz yontemi kullanilarak analiz
edilmistir. Bu arastirma sonucunda, Ozellikle doniisimcii liderlik tarzinin
Ogretmenlerin is doyumu ve Orgiitsel bagliligini olumlu yonde etkiledigi ortaya
cikmistir. Yine bu arastirmada yoneticilerin liderlik davraniglarinin, stirdiirimcii
liderlik stilinden, doniisiimcii liderlige dogru ilerledikce, d6gretmenlerin is doyum
diizeylerinin ve orgiitsel bagliliklarinin artacagi belirlenmistir.

Azimi ve Akan (2019) 6gretmenlerin is doyum diizeylerinin hangi seviyede
oldugunu ogretmen algilarina gore belirlemek i¢in, Erzurum’a bagli Yakutiye,
Palandoken ve Aziziye ilcelerindeki ilkokul, ortaokul ve liselerde gorev yapan 722
Ogretmenle calismiglardir. Bu arasgtirmanin sonucunda Ogretmenlerin is doyum
diizeyleri ‘kismen iyi’ olarak saptanmistir. Bununla beraber, dgretmenlerin yasi,
cinsiyeti, medeni durum ve hizmet yili degiskenlerine gore iy doyumu puan
ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmamistir. Ancak, calistiklar1 okul ve
egitim durumu degiskenlerine gore anlamli bir farklilik oldugun ortaya ¢ikmustir.

Cansiingii ve Giiney (2013) c¢alismalarinda Istanbul ili Esenler ilgesi Milli
Egitim Miidiirliigiine bagli, ilce merkezindeki ilkokullar ve ortaokullarda gorev
yapmakta olan 341 Ogretmenden toplanan verileri incelemislerdir. Bu analiz

sonucunda, dgretmenlerin okul miidiirlerini doniisiimsel bir lider olarak algiladiklar
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ortaya c¢ikmistir. Algilanan liderlik davranislari, cinsiyet, medeni durum, okul
degiskeni, ¢alisma siiresi ve egitim durumu degiskenlerine anlamli bir farklilik
gostermemektedir. Fakat, calismaya katilan ilk ve ortaokul &gretmenlerinin
miidiirlerinden algilamis olduklar1 liderlik tarzlari, okuldaki c¢aligma siiresi
degiskenine bakildiginda tesadiifi bir farkliligin oldugu ortaya ¢ikmastir.

Turhan ve Helvaci (2018) ‘Doniisiimceti, Etkilesimci ve Serbesiyet¢i Liderlik
ile I¢sel ve Dissal Doyum Arasindaki iliski’ adl1 ¢alismalarinda bu iic liderlik stili ile
icsel-digsal doyum arasindaki iliskiyi ve etkilesimi tespit etmislerdir. Ayrica belli bash
demografik 0Ozelliklerle is doyumu ve liderlik stili algisindaki iliskiyi de
incelemislerdir. Bu baglamda, Silifke ilce merkezinde faaliyet gosteren 100 banka
calisaninin verilerinin toplamiglar ve arastirma sonucunda doniisiimcii liderlik
algismin i¢sel ve dissal doyumu etkileyen en oOnemli liderlik stili oldugunu
belirlemislerdir. Bunun yaninda, dissal is doyumu {izerinde etkilesimsel/ siirdiiriimcii
liderligin ve serbesiyetci liderligin etkili olmadig1 sonucuna ulagsmislardir.

Yilmaz (2014) 6zel okullardaki ilkokul miidiirlerinin liderlik bi¢imi ile sinif
Ogretmenlerinin is doyumu arasindaki iliskiyi incelemistir. Bu arastirma neticesinde,
okul miidiirlerinin en fazla doniisiimcii, en az serbesiyet¢i liderlik tarzlarim
benimsedikleri belirtilmektedir. Doniisiimeii liderlik davranmiglart ile is doyumu
arasinda da hem olumlu yonde hem de anlamli bir iligkinin oldugu sonucuna
vartlmistir.  Ayrica, midiirlerin davranig tarzlarmin alt boyutlar1 agisindan
ogretmenlerin goriisleri; miidiirlerin en ¢ok doniisiimcii liderlik stilinin ilham verici alt
boyutunu gostermektedir. Bu arastirmada, liderlik bi¢imlerinin igsel ve dissal is
doyumunu yordamasiyla ilgili sonuglar; sadece doniisiimcii liderlik tarzinin,
ogretmenlerin hem igsel hem de digsal i3 doyumu {izerinde anlamli bir yordayici

oldugunu gostermektedir.
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Giindogdu (2018) ‘Liderlik Tarzlarmimn Ozel Okullarda Calisan Ogretmenlerin
Is Tatminleri ve Motivasyonlar1 Uzerindeki Etkileri: Gorgiill bir Arastirma’
calismasinda bu li¢ degisken arasindaki iliskiyi regresyon analizleri yaparak test etmis
ve sonug olarak dontistiiriicti liderlik ile hizmetkar liderlik davranislarinin, is doyumu
ve motivasyon iizerinde etkili oldugunu saptamistir. Ancak etkilesimci liderlik stilinin
1§ tatmini iizerinde bir etkisi olmadig1 da bulgular arasinda yer almaktadir.

Sular (2020) arastirmasinda Kocaeli ili Darica il¢esindeki bes meslek lisesinde
gorev yapanlardan goniillii olan toplam 352 6gretmen, miidiir yardimcist ve miidiiriin
sagladiklar1 bilgiler 1s181nda su bulgulara varmistir; okul miidiirlerinin liderlik tarzlari
ve alt boyutu olan doniisiimcii liderlik stilleriyle 6gretmenlerin cinsiyet, yas, egitim
durumlari, mesleki kidem ve brans degiskenine gore anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir. Etkilesimci liderlik boyutunda anlamli bir fark bulunmamasina
ragmen, cinsiyet ve mesleki kidem degiskenine gére anlamli bir farkliligin var oldugu
tespit edilmistir.

Yiicel (2019) ‘Okul Oncesi Yéneticilerinin Liderlik Stilleri ile Ogretmenlerin
Is Doyumu Arasindaki iliski’ calismasinda 316 kisiden topladig1 veriler 1s131nda okul
oncesi Ogretmenlerinin liderlik stilleri alt boyutlarindan doéntisiimeii liderlik aldi
seviyesi diger boyutlardan daha yiiksek cikmistir. Ayrica Ogretmenlerin igsel is
doyumu seviyesi doniisiimcii ve etkilesimci liderlik algilari ile dogru orantili ¢ikmastir.

Eyal ve Roth (2011) ‘Principals’ Leadership and Teachers’ motivation’
calismalarinda, egitimsel liderlik ve Ogretmenlerin motivasyonlar:t arasindaki
iliskiyiincelemislerdir. 122 6gretmenin katildigr arastirmanin sonucunda 2 onemli
bulguya rastlanmistir. Ilki, doniisiimsel liderlik, &gretmenlerin tiikenmisligiyle
olumsuz bir sekilde iliskilidir ve bu iliski kismen G&gretmenlerin 6zerk

motivasyonundan kaynaklanmaktadir. Ikincisi ise, islemsel liderlik, dgretmenlerin
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tikenmisligiyle pozitif olarak iligkili olup bu iliski kismen 6gretmenlerin kontrolli
motivasyonuyla saglanmaktadir. Bu nedenle, 6gretmenlerin algilarina gore miidiirlerin
liderlik tarzi, 6gretmenlerin motivasyon tipinin ve okuldaki tiikkenmislik duygularinin
bir yordayicisidir. Kisaca bu ¢alismanin sonuglar1 okul miidiirleri liderlik tarzlarinin
O0gretmenlerin motivasyon ve refahinda 6nemli bir rol oynadigini ortaya koymustur.

Ali, Sidow ve Guleid (2013) calismalarinda liderlik tarzlar ile i3 doyumu
arasindaki iliskiyi incelemek adina Mogadishu/ Somali’de 60 {iniversite
O0gretmeninden veri toplamiglardir. Bu ¢alismanin sonucunda, doniisiimsel ve islemsel
liderlik ile is tatmini arasinda olumlu ve anlamli bir iligki oldugu ortaya ¢ikmistir.
Ayrica doniigiimcii liderlik tarzi ile i3 doyumu arasinda giiglii bir iliski varken, is
doyumu ile islemsel liderlik arasinda zayif bir iligski oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu
d egitmenlerin /6gretmenlerin islemsel liderlik yerine doniisiimsel liderligi tercih
ettikleri anlamina gelmektedir.

Tas (2017) ‘The Effect of ocational High School Administrators’
LeaderhipBehaviours on Teacher Job Satisfaction’adli ¢alismanin bulgularina gore,
meslek lisesi yoneticileri liderligin her boyutunda her tiirlii davranis1 ‘sik sik” diizeyde
sergilemiglerdir. Yoneticilerin liderlik davraniglarinin boyutlar: ile 6gretmenlerin is
doyumu arasinda anlamli bir iligski oldugu anlagilmistir. Arastirmanin bir diger bulgusu
ise, liderlik davraniglarinin boyutlarindan biri olan birey odakli liderlik davraniglarinin
ogretmen is doyumu iizerindeki etkisinin, liderlik davraniglarinin diger boyutlarinin
etkilerinden daha yiiksek olmasidir.

Paracha, Qamar, Mirza, Hassan ve Wagas (2012) doniistimcii liderlik stili ile
islemsel liderlik stillerinin ¢alisan performansi iizerinde etkisi olup olmadigini
belirlemek amaciyla ¢alisma yapmislardir. 6 okuldan topladiklar1 veriler sonucunda

hem islemsel hem de doniisiimsel liderligin calisan performansiyla énemli 6lcilide
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olumlu iligkili oldugu, ancak islemsel liderligin doniisiimselden daha 6énemli oldugu
belirtilmektedir. Diger bir sonucu ise islemsel liderlik arasinda is tatmininin araci rolii
olmasidir.

‘The Influence of Leadership Style on Teacher Job Satisfaction’ adh
caligmasinda Bogler (2001) 745 6gretmenden topladigi veriler 1s18inda su sonuca
ulagmistir; en dikkat g¢ekici bulgu olarak 6gretmenlerin mesgul olma algilarinin
memnuniyetlerini giiclii bir sekilde etkiledigi gercegidir. Miidiirlerin doniisiimsel
liderligi, 6gretmenlerin memnuniyetini meslek algilar1 yoluyla hem dogrudan hem de
dolayli olarak etkilemektedir.

Calismasini, meslege yeni adim atmis 71 yeni 6gretmenle tamamlayan Thomas
(2014)’1n arastirmasi sonucunda yeni 6gretmenlerin, miidiirlerin doniisiimsel liderlik
davranigina iligkin algilari ile genel is doyumlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
olumlu iliski bulunmustur. Ayrica bulgular, daha fazla islemsel liderlik davranisina
iligkin algilarin genel is tatmini ile 6nemli ve olumsuz bir sekilde iligkili oldugunu
gostermistir. Sonuglar, doniisiimsel liderlik modelini benimseyen ve etkili liderlik
uygulamalarini uygulayan organizasyonel liderlerin, katilimi, destegi, biiyiimeyi,
taninmay1 ve is doyumunu tesvik eden ekip merkezli bir ortamin gelistirilmesi yoluyla
kurum i¢inde olumlu bir degisim yaratabileceklerini gostermektedir.

Bateh (2013) ‘Leadership Styles and Faculty Satisfaction in the State
University System of Florida’ ¢alismasinin bulgularina gore; doniisiimcii ve islemsel
liderligi baskin olarak algilayan 6gretim iiyelerinin is doyumu artmis, pasif/kaginan
liderligi baskin olarak algilayan 6gretim tiyelerinin iy doyumu diismiistiir. Ayrica, 3
liderlik stili ile is tatmini arasinda %95 anlamli bir iliski oldugu saptanmustir.

Estrella (2013) ‘School Administration Leadership Style and Academic

Achievement: A Case Study’ adl1 calismasinda okul ortaminda liderlige iliskin mevcut
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O0gretmen ve yoneticilerin algilarini toplamay1 amaglamistir. Bu arastirmanin bulgulari
liderlik tarzlarini ve akademik basarilarin unsurlarini ortaya koymustur. Bu okuldaki
yoneticilerin davraniglarini en iyi tanimlayan 6gretmen bakis agisiyla bes tema ve kalip
ortaya ¢ikmistir. Bunlar; sefkatli, problem ¢6ziicii, mentor, rol model ve saygilidir. Bu
caligmadaki yoneticilerin davranislart doniisiimcii liderlik olarak belirlenmistir.

Menon ve loannou (2014) doniisiimsel, islemsel ve pasif kaginan liderlik
davraniglari ile 6gretmenlerin is doyumu arasindaki baglantiy1 incelemek adina Giliney
Kibris’ta 438 ortaokul 6gretmeniyle calismistir. Yapilan gesitli analizler sonucunda
ogretmenlerin lider etkililigine ve genel i doyumuna iliskin algilarinin, tam kapsaml
liderlik modelinde yer alan liderlik davranislariyla 6nemli 6lgiide baglantili oldugu
ortaya konmustur.

Ch, Ahmad, Malik ve Batool (2017) Lahore’daki devlet ortaokullarindan
rastgele sectikleri 200 6gretmenle (100 kadin ve 100 erkek) calismis ve miidiirlerin
liderlik stili ile 6gretmenlerin is doyumlarini aragtirmislardir. Arastirmanin temel
bulgulari, okulun operasyonel amagclarina ve standartlarina ¢ogunlukla miidiirlerin
kendilerinin karar verdigini gOstermistir. Ayrica ¢ogu okul miidiiriiniin,
Ogretmenlerden Oneri almasi, isbirligi yapmasi1 ve onlar1 desteklemesi sonucunda
demokratik liderlik tarzin1 kullandiklari ortaya ¢ikmaistir.

Genel olarak literatiirde yer alan ¢caligsmalar incelendiginde, 6gretmenlerin yasi,
cinsiyeti, medeni durumu gibi degiskenlerin is doyumunu anlamli bir sekilde
etkilemedigi gozlemlenmektedir. Buna ragmen bir¢cok arastirmanin 1518inda,
sergilenen doniistimsel liderlik tarzinin, 6gretmenlerin is doyumuna etkisinin ¢ok

yiiksek oldugu belirtilmektedir.

59



2.3.2 Is Doyumu ile Ilgili Arastirmalar

Gelgec (2017) Denizli merkez ilgesindeki okul 6ncesi kurumlarinda ¢alisan
O0gretmenlerle yaptig1 arastirma sonucunda; 6gretmenlerin is doyum diizeyleriyle ilgili
gorlslerinin ortalama degerleri incelendiginde, 6gretmenlerin islerini sevdikleri ve
doyum sagladiklar1 ortaya c¢ikmustir. Ancak, miidiirlerinin sergiledigi doniisiimcii
liderlik tarzlar ile kendi is doyumlar1 arasinda anlamli bir iliski bulunamamastir.

Akdogan (2002) ‘Ogretim Elemanlarinin Algiladiklar1 Liderlik Stilleri ile Is
Doyum Diizeyleri Arasindaki Iliski’ konulu arastirmanin bulgularma gore
Ogretmenlerin is doyumlari ile miidiirlerinden algiladiklar1 liderlik davranis1 arasinda
dontisiimsel liderlik boyutuyla alt faktorlerinde pozitif bir iliski bulunmustur.
Stirdiiriimcti liderlik ve alt boyutlarina bakildiginda ise negatif yonde ve kuvvetli bir
iliski bulunmustur. Serbestlik taniyan liderlik agisindan incelendiginde ise bu boyut ve
i doyumu arasinda bir iliski bulunamamastir.

Aydin, Sarier ve Uysal (2013) ‘Okul Miidiirlerinin Liderlik Stillerinin,
Ogretmenlerin Orgiitsel Baghiligina ve Is Doyumuna Etkisi’ ¢aligmasinda Tiirkiye’de
yapilan 12 arastirmanin bulgular analiz edilmistir. Sonug olarak, 6zellikle doniistimcii
liderligin, 6gretmenlerin i tatmini ve orgiitsel baglilig1 iizerinde olumlu bir etkiye
sahip oldugu ortaya c¢ikmistir. Bununla beraber, calismaya katilan yoneticilerin
sergiledikleri liderlik davranislari, siirdiirtimcii liderlikten dontisiimcii liderlige dogru
ilerledikce, 6gretmenlerin orgilitsel baglilik ve is doyumu diizeylerinin de artacagi
sonucu ¢ikarilmistir.

Azimi ve Akan (2019) 6gretmenlerin is doyum diizeylerini belirlemek i¢in
ilkokul ortaokul ve liselerde gorev yapmakta olan 722 6gretmenden topladiklar veriler
1518inda, 6gretmenlerin is doyumu diizeyleri ‘kismen iyi doyumlu’ bulunmustur.

Ayrica, 6gretmenlerin yas, cinsiyet, medeni durum ve hizmet y1l1 degiskenlerine gore,
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i3 doyumu puan ortalamalari arasindaki istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunamamistir. Calistiklar1 okul ve egitim durumu degiskenlerine bakildiginda
anlaml bir farklilik oldugu ortaya ¢ikmustir.

Tengilimoglu (2005) 6zel sektorde faaliyette bulunan 8 orgiitten 596 calisana
uyguladig1 anketler sonucunda liderlik davranislart 6zelliginin 3 boyut altinda
toplandigini saptamistir. Bulgulara gore is doyumu ile liderlik davranis 6zellikleri
arasinda aymi yonli iliski saptanmistir. Ayrica, yapilan analizler sonucunda;
yeniliklere agik olma, ¢abuk karar verme, ¢alisma gereksinimlerini tanimlama, iyi
calismalari takdir etme ve amaglarin belirgin olmasi 6zelliklerinin is doyumu iizerinde
etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir.

Cansoy (2019) yaptig1 arastirma sonucunda okul miidiirlerinin doniisiimsel
liderlik davranisinin, etkilesimsel liderlik davranislarina gére 6gretmenlerin is doyumu
tizerinde daha gii¢lii oldugu sonucuna ulagsmstir. Serbest birakici liderlik ile i tatmini
arasinda olumsuz iligkiler ortaya ¢ikarken, okul miidiirlerinin hizmetkar liderlik ve etik
liderlik davraniglarinin i doyumunu saglamada Onemli degiskenler oldugu
goriilmiistiir. Son olarak, okul miidiirlerinin katilim1 tesvik eden ve esnek olan, okulda
liderligi paylasan bireye yonelik ve destekleyici liderlik davranislarinin 6gretmenlerin
i doyumunu artirdig1 ortaya ¢ikmustir.

Egriboyun (2015) ‘Ortadgretim Okullarinda Gorev Yapan Yonetici ve
Ogretmenlerin Liderlik Uygulamalar1 ve Is Doyumu Algilar1 arasindaki iliski’
calismasinda liderlik uygulamalar1 ile is doyumu algilar1 arasinda anlamli bir iliski
saptanmistir. Bu dogrultuda 6gretmenlerin genel liderlik uygulamalariyla doniisiimcii
ve stirdiirimcii liderlige iliskin algilar1 arttikca genel is doyumu ile i¢sel ve dissal
doyumlarinin arttigt goézlenmistir. Bu ¢alismada Ogretmenlerin genel liderlik

uygulamalar ile genel is doyumu algilarina bakildiginda, digsal doyumun 6n ¢iktigi

61



ve dissal doyumlari {izerinde sirayla genel liderlik uygulamalariyla, doniisiimcii ve
stirdiiriimcii liderlik tarzlarinin daha etkili oldugu saptanmastir.

Aras, Yicel ve Kiygin (2013) Tiirk Hava Yollar1 kabin memurlariyla yaptigi
arastirma sonucunda doniisiimcii liderlik algisinin arttikga is doyumunun azaldigi
sonucuna ulasmislardir. Ayrica, serbestlik taniyan liderlik algisinin artmasi sonucunda
da is doyumunun arttig1 sonucuna ulasilmistir.

Kiboss ve Jemiryott (2014) ‘Relationship between Prinipals’ Leadership Styles
and Secondary School Teachers’ Job Satisfaction in Nandi South District, Kenya’
arastirmalarinda miidiirlerin liderlik tarzlarmmin bir okuldaki c¢alisma ortami ve
dolayisiyla 6gretmenlerin i doyumu {izerinde biiylik bir etkiye sahip oldugunu
bulmuslardir. Bu ¢aligma ayrica Nandi Giiney bolgesindeki baskin liderlik tarzinin
demokratik liderlik oldugunu ve ¢cogu 6gretmenin mevcut liderlik stiliyle ilgili olarak
islerinden memnun oldugunu ortaya koymuslardir.

Saleem (2015) arastirmasi sonucunda doniistimsel liderligin is tatmini lizerinde
pozitif bir etkisi oldugunu ve islemsel liderligin i tatmini {izerinde olumsuz bir etkisi
oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Bulgular, algilanan Orgiitsel politikalarin hem liderlik
tarzlart hem de is tatmini arasindaki iliskiye kismen aracilik ettigini gostermektedir.

Eyal, Roth ve Israel (2011) egitim liderligi ile 6gretmenlerin motivasyonu
arasindaki iliskiyi incelemek igin yaptiklar1 calismada okul miidiirleri arasindaki
liderlik tarzlarinin 6gretmenlerin motivasyonunda ve refahinda 6nemli rol oynadigini
ortaya koymuslardir.

Armer (2011) ‘Science Teachers: Factors That Affect Job Satisfaction’
calismasinda 436 orta okul ve liseye dagitmis oldugu anketlerden gelen toplam 137
veriyi analiz etmistir. Bunun sonucunda fen bilgisi 6gretmenlerinin is doyumu ile

ticret, denetim, kosullu odiiller, calisma kosullari, is arkadaglar1 ve iletisim gibi is
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doyumu degiskenleri arasinda orta diizeyde ve olumlu bir iliski oldugu ortaya
cikmistir. Ancak, maag disinda verilen haklar degiskeni ile is doyumu arasinda diisiik
pozitif bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir. Ayrica, fen bilgisi 6gretmenlerinin is
tatmini ile yas, toplam 6gretim yili gibi demografik degiskenler arasinda bir iliski
oldugu bulunmustur. Ancak, bu 6gretmenlerin is doyumu ile terfi, isin dogasi, cinsiyet
ve egitim diizeyi degiskenleri arasinda bir iliski bulunamamustir.

Toropova, Myrberg ve Johansson (2021) calismalarinda sekizinci sinif
matematik 6gretmenleri i¢in 6gretmen is doyumu, okul ¢alisma kosullar1 ve 6gretmen
ozellikleri arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Bu ¢alisma, Isve¢'ten TIMSS 2015
(Uluslararas1 Matematik ve Fen Calismalarinda Trendler) verilerini kullanmistir.
Sonuglar, okul ¢alisma kosullar ile 6gretmenin is tatmini arasinda 6nemli bir iligki
oldugunu gdstermistir. Daha spesifik olarak, 6gretmen is yiikii, 6gretmen is birligi ve
okuldaki 6grenci disiplinine iliskin 6gretmen algilari, 6gretmenin is doyumu ile en
yakindan iliskili faktérler olarak bulunmustur. Ogretmen 6zelliklerine bakildiginda,
kadin 6gretmenler, mesleki gelisime daha fazla maruz kalan 6gretmenler ve daha
verimli 6gretmenlerin, daha ytiksek is doyumuna sahip oldugu saptanmistir. Ayrica,
Ogretmen is birliginin kapsamu ile iy doyumu arasindaki iliskinin erkek 6gretmenler
i¢in daha belirgin oldugu, 6z-yeterlik inanci diisiik olan 6gretmenlerin is doyumu igin
ogrenci disiplininin daha 6nemli oldugu bulunmustur.

Ulusoy (2014) calismasinda yoneticilerin sergiledigi dagitimer liderlik
davraniglariyla 6gretmenlerin is doyumu ve orgiitsel adanmisliklar1 arasindaki iliskiyi
incelemistir. Calismanin bulgulari, okullarda sergilenmis olan dagitimer liderlik
davraniglarinin orta seviyede oldugunu ve 6gretmenlerin yas, cinsiyet, gérev yapmakta
oldugu okuldaki siire ve egitim diizeyinde farklilik olmadigin1 gostermistir. Yapilan

hiyerarsik ¢oklu dogrusal regresyon analizine gore, sergilenmis olan dagitimci liderlik
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davraniglarinin, caligmaya katilan Ogretmenlerin i3 doyumu ve Orgiitsel
adanmigliklarin1 anlamli bir sekilde yordadigi saptanmustir.

[lkokul miidiirlerinin dagitimei liderlik dzellikleriyle dgretmenlerin is doyumu
algilar1 arasindaki iliski diizeyini arastiran Eres ve Akyiirek (2016) yaptiklar1 calisma
sonucunda, okul miidiirlerinin dagitimc1 liderlik Ozellikleri ile Ogretmenlerin is
doyumlar1 arasinda pozitif yonlii bir iliski saptamislardir.

Okul miidiirlerinin liderlik uygulamalarina iligkin goriislerinin is doyumu
diizeylerine etkisini belirlemeye ¢alisan Cinarci (2015), arastirmasinin sonucunda;
ortaokul 6gretmenlerinin digsal is doyumlarinin orta diizeyde, i¢sel is doyumlarinin ise
yiiksek diizeyde oldugunu ortaya koymustur. Ayrica, 6gretmenlerin gorevli olduklar
okullarda gorev yapan miidiirlerin liderlik uygulamalarinin boyutlarina y6nelik
goriiglerinin ise orta diizeyde oldugunu saptamistir. Bu arastirma cercevesinde
Ogretmenlerin is doyum seviyeleri mesleki deneyime gore farklilik gdstermektedir.
Ortaokullarda gorev yapan 6gretmenlerin is doyumu diizeyleri ile okul miidiirlerinin
uygulamalarina iligskin goriisleri arasinda da olumlu yonde ve orta diizeyde anlamli bir
iliski saptanmustir.

Genel olarak, alan yazinda yer alan bir¢ok ¢aligmada serbestlik taniyan liderlik
ile i3 doyumu arasinda ya higbir iligki bulunamamis ya da olumsuz iliskiler
saptanmistir. Siirdiiriimceii liderlik stili ile 13 doyumu arasindaki pozitif iligski yaninda
en etkili liderlik stillerinden birinin ddniisiimcii liderlik oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Is
doyumunu etkileyen bireysel ve oOrgltsel faktorlerin  6nemi her daim
vurgulanmaktadir. Bunlarin yaninda, yoneticilerin sergiledikleri liderlik tarzlarinin
onemi vurgulanmaktadir. Tiirkiye’de yoneticilerin benimsemis oldugu liderlik
stillerinin, 6gretmenlerin is doyumunu ne kadar etkiledigini gosteren birgok arastirma

olmasina ragmen, egitim alanindaki liderlik ve is doyumu tlizerine yapilan ¢alismalarin
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sinirlt oldugu belirtilmektedir (Giillii, 2009; Aykol Kilig, 2014). Bu nedenle bu
calisma, okul yoneticilerinin liderlik stilleri ile 6gretim elemanlarinin is doyumu

diizeyleri arasindaki iliskiyi aragtirmasi agisindan énemli gériilmektedir.
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BOlUm 3

ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu bélimde, arastirmanin deseni, veri toplama araglari, verilerin toplanmasi
stireci, evren ve orneklemin belirlenmesi, verilerin analizi ile gegerlilik ve glvenirlik

icin alinacak olan 6nlemlere yer verilmistir.
3.1 Arastirmanin Modeli

Bu ¢aligma nicel analiz yontemlerinden, tarama modelinin alt yontemi olan
iligkisel tarama yOntemine gore tasarlanmistir.  Literatiir 1s18inda, iligkisel
calismalarin, karsilastirmadan ziyade minimum iki degiskenin arasindaki iliski
duzeylerinin arastirildigi ¢alismalar oldugu bilinmektedir. Tarama modeli; gegmiste
ya da su an var olan bir durumun var oldugu sekliyle betimlenmesi ve ayrica, bu
durumla alakali degiskenler arasindaki iliskinin varligt ve boyutunun tahmin
edilebilmesi veya farkli degiskenler yardimiyla bir baska degiskenin yordanmasini
amagclayan bir yontemdir (Karasar, 2009; Mertens, 1998). Bu model dogrultusunda
YDIHO miidiirlerinin liderlik stilleri ile dgretim elemanlarmin is doyumu arasindaki
iliski incelenmistir. Ayrica, 6nceden belirlenmis olan degiskenler arasindaki iliski,
farkliliklar ve bunlarin diizeylerini belirlemeye yonelik veriler de bu calisma

kapsaminda sunulmaktadir.
3.2 Evren ve Orneklem

Arstirmanin evren ve orneklemini, 2017-2018 egitim 6gretim yilinda KKTC,
Milli Egitim ve Ogretim Bakanligi'na baglh Dogu Akdeniz Universitesi, Yabanci

Diller ve Ingilizce Hazirlik Okulunda gorev yapan 156 akademik personel
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olusturmaktadir. Bu arastirmada, evren ulasilabilir oldugundan, hakkinda genel bir
yargiya ulagabilmek adina tiimiinden yararlanilmistir. Bir bagka deyisle aragtirmanin
evreninden Orneklem alma yoluna gidilmemis, arastirmada evrenin tamamina
ulasilmaya caligilmistir.

Benzer sekilde Aslan 2015-16’da yaptign arastirmasinda, Istanbul ili
Sultangazi ilcesinde yer alan resmi 0zel kurumlarda gorev yapan toplam 232
O0gretmenin tiimlinii 6rneklem olarak almis ve arastirmasinda Ogretmen sayisinin
evreni temsil ettigi oranda 6gretmene ulasmayi1 hedeflemistir. Ayrica, Aydogan’in
arastirmasinda da c¢alisma evrenini ve Orneklemini 2016-2017 Egitim Ogretim
Yili'nda Ankara ili Polath ilgesindeki Milli Egitim Bakanligina bagli 40 ilkokul,
ortaokul ve lisede gorev yapan 110 okul yéneticisi olusturmus ve toplanan 6l¢eklerin
99 u degerlendirilmeye alinmistir. Sonug olarak bu arastirmanin hedef ve ulasilabilir
evreni ayni oldugundan, arastirmanin evreni ayni zamanda Orneklemi olarak
kullanilmuastir.

Bu aragtirmada goniilliiliik esas1 ve eksik doldurulabilecek dlcekler g6z 6nlinde
bulundurularak, toplam 156 adet 6l¢ek dagitilmis ve geri donen 6lgeklerden eksik veya
yanlis doldurulanlar elendikten sonra, toplam 112 tanesi degerlendirilmeye alinmustir.
Bir bagka deyisle, Aragtirmaya katilanlar evrenin ylizde 72’sini temsil etmektedir.
Ayrica, 6rneklem sayisi tolere edilen hata pay1 %5 ve giiven seviyesi %95 olarak kabul
edilmistir. Arastirmanin bagimsiz degikenleri; 6gretmenlerin cinsiyeti, deneyimi,
kadro statiisii ve egitim diizeyleri ile ilgili demografik bilgiler drneklem grubuna

uygulanmistir. Bu bilgilerin sayisal degerleri Tablo 2’°de gosterilmistir.
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Tablo 2: Orneklem Grubuna Ait Demografik Bilgiler

Degiskenler f %
28-39 25 22
Yas 40-44 36 32
45 ve zeri 51 46
Cinsiyet Kz 85 76
Erkek 27 24
. Bekar 28 25
Medeni Durum Evli 84 75
6-10 16 14

Deneyim 11-15 10 9
16-20 28 25
21 ve Uzeri 58 52
Yonetim Evet 26 23
kadrosunda bulunma Hayir 86 77
5999 TL den az 25 22
. 6000-6999 TL 18 16
Ayhk net gelir 7000-7999 TL 38 34
8000 TL ve uzeri 31 28
32 saat 27 24
R 28 saat 34 30
Yillik ders yukii 24 saat 36 32
20 saat ve alt1 15 13
Okulun fiziksel sartlarindan Evet 94 84
memnun olma Hayir 18 16
Son egitim durumu L!sans“ . 34 30
Lisansisti 78 70
KKTC 75 67
En egitim gorulen ulke TC 19 17
Diger 18 16

Tablo 2’den de anlasilacag lizere aragtirmaya katilan 6gretmenlerin 25’1 “28-
39°,36°s1 ‘40-44° ve 52’si ise 45 ve lizeri’ yas araliklarindadir. Katilimcilarin 85°1 kiz
27’si ise erkektir. Calismaya katilanlarin 28’1 bekar, 84’11 evlidir. Katilimcilarin 16’s1
‘6-10°, 10’u *11-15°, 28’si ’16-20° ve 58’si ise ’21 ve iizeri’ mesleki deneyime
sahiptirler. Katilimeilarin 26’s1 daha 6nce yonetim kadrsunda gérev yapmisken, 86°s1
yonetim kadrosunda gorev yapmamustir. Katilimcilarin 25’inin aylik net geliri 5999
TL den az, 18’inin 6000-6999 TL arasi, 38 kisinin 7000-7999 TL ve 31’ininaylik net

geliri ise 8000 TL ve iizerindedir. Calismaya katilanlardan 27 sinin yillik ders ytikii 32
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saat, 34’{inilin 28 saat , 36 kisinin 24 saat ve 15 kisinin yillik ders yiikii ise 20 saat ve
altindadir. Katilimeilarin 94’1 okulun fiziki sartlarindan memnuniyet belirtirken, 18 ‘I
memnun degildir. Katilimcilarin 34’1 lisans, 78’1 ise lisansiistli programlari
tamamlamislardir. 74 kisi KKTC’de, 19 kisi TC’de ve 18 kisi ise diger Ulkelerde
egitim gormiislerdir.

3.3 Veri Toplama Araclari

Bu arastirmada ii¢ tane veri toplama araci kullanilmistir. Akademik personelin
demografik bilgilerini toplamak icin Kisisel Bilgi Formu (Ek 1), 6gretmenlerin is
doyumu diizeylerini belirlemek i¢in ‘Minnesota Is Doyum Olgegi’ (MIDO) (Ek 2), ve
liderlik stillerini belirlemek i¢in ‘Okul Miidiirleri Liderlik Stili Olgegi’ (Ek 3).
Minnesota Is doyum 6lgegini uygulama izni Prof. Dr. Asli Baycan Binark’tan e- posta
yoluyla alinmistir (Ek 4).

3.3.1 Kisisel Bilgi Formu

Arastirmanin ilk boliimiinde, akademik personelin demografik bilgilerini
toplamak amaciyla 15 sorudan olusan kisisel bilgi formu hazirlanmis ve 6gretmenlerin
yaslari, medeni durumlari, cinsiyetleri, ¢aligma siireleri, yonetim kadrosunda bulunup
bulunmadiklari, is yerlerinin sagladig1 olanaklar ve yillik ders yiikleri gibi konular
hakkinda bilgi edinilmistir. Forum hazirlanirken ¢alismanin amaglar1 da goz oniinde
bulundurulmustur.

3.3.2 Minnesota Is Doyum Ol¢egi

Minnesota Is Doyum Olgegi; Weiss, Dawis, England ve Lofquist (1967)
tarafindan Ogretmenlerin i3 doyum diizeylerini belirlemek maksadiyla ortaya
konulmustur. MIDO nin gelisimi ilk olarak Mesleki Rehabilitasyon Calismalari’nin
XVIIlI Mono-grafiginde bildirilmistir. MIDO kisa formu, 1,460 calisan erkekten

olusan heterojen bir gruba uygulanmistir. Elde edilen verilere faktor analizi yapilmasi
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sonucunda icsel ve dissal olmak lizere 2 faktor elde edilmistir. 20 maddenin tamami
tek bir dlgek olarak puanlanmistir. Bu nedenle MiDO kisa formu; i¢sel memnuniyet,
dissal memnuniyet ve genel memnuniyet olmak iizere {i¢ 6lgekte puanlanabilmektedir
(Weiss, Davis, England & Lofquist, 1967). Bir hafta ara ile uygulanmis olan kisa
formdan elde edilen sonucta, test-tekrar test korelasyon katsayis1 .89 olarak
bulunmustur. Bu form bir yil aradan sonra uygulanmis ve elde edilen test-tekrar test
korelasyon katsayisinin ise .70 oldugu belirtilmistir. MiDO’nin yap1 gegerliligi
boyutunda ise tiim dlgeklerde 0.001 anlamlilik diizeyi oldugu saptanmistir. Olgek daha
sonra bircok dile cevrilmistir. Tiirkge’ye cevirisi Hacettepe Universitesinden Deniz ve
Giiliz Gokeora tarafindan gerceklestirilmis ve diger uzman c¢evirmenler tarafindan da
incelenerek uygulanabilir oldugu belirtilmistir (Baycan, 1985; Akdogan, 2002). Ash
Baycan 1985 yilinda “Analysis of Several Aspects of Job Satisfaction Between
Different Occupational Groups” konulu yiiksek lisans tezinde bu form iizerinde
calisma yaparak Sheraton Oteli’nde calisan is gorenlere bir pilot uygulama yapmistir.
Bu calismada olgegin goriinilis gegerliligi ve cilimlelerin anlasilma diizeyi kontrol
edilmistir (Baycan 1985; Polatkan, 2016; Dalgan, 1998). Calisma icerisinde 6lgegin
geneli Cronbach's Alpha degeri 0,77 olarak bulunmustur. Yapilan giivenirlik
analizlerinde 6lgegin genel doyum igin medyan1 0.90, i¢sel doyum i¢in medyani 0.86
ve digsal doyum i¢in ise medyani 0.80 olarak hesaplanmistir (Baycan, 1985; Demirtas,
2010). Bu calismada kullanllan MIDO, Baycan (1985) tarafindan Tiirkge’ye
uyarlanmis ve 20 maddeden olusmaktadir. Olgek 5°1i Likert tipinde olup, [Hig
memnun degilim (1)-¢ok memnunum (5)] ve iki boyuttan [I¢sel Doyum (ID) ve Dissal
Doyum (DD)] olusmaktadir (Baycan, 1985). Olgekte, 1,2, 3,4,7,8,9, 10, 11, 15, 16,
20 numarali sorularla Igsel doyum 6lgiilmektedir. Igsel doyum; faaliyetler,

bagimsizlik, ¢esitlilik, terfiye baglh gorev degisikligi, ahlaki degerler, giivenlik, sosyal
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hizmetler, otorite, yetenek, takdir edilme, sorumluluk, yaraticilik, basari, gibi isin igsel
doyum &zellikleriyle ilgili 6gelerden olusmaktadir. I¢sel doyuma ait faktorler, kisisel
ihtiya¢c ve saygilik gibi yliksek derecede ihtiyaglarin karsilanmasi ile alakalidir.
Digsal doyum ise 5, 6, 12, 13, 14, 19 numarali sorular ile dlgiilmektedir. Yonetim
tarzi, teknik yardim, isletme politikalari, yoneticiler ile iliskiler, iicret, yiikselme,
calisma kosullari, is ortamindaki iliskiler ve takdir edilme gibi isin ¢evresine ait
unsurlardan olusmaktadir. Ayrica, 6l¢ekten alinabilecek en diisiik puanin 20 iken en
yiiksek puanin ise 100 oldugu belirtilmektedir (Baycan, 1985; Culha, 2017; Kete,
2015). Bununla birlikte, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi’nden Nurhayat Ozday:
yaptig1 arastirmada 1134 kisiye 6l¢egi uygulamis ve isdoyumu giivenirlik katsayisini
.86932 bulmustur. Elde edilen bulgulara gére MIDO, giivenirligi yiiksek bir 6lgme
araci olarak kabul edilmistir (Akdogan, 2002).

Benibol (2015) Okul Oncesi Egitimden Sorumlu Miidiirlerin Liderlik
Stillerinin Ogretmenlerin Is Doyumu Uzerine Etkisi adli galismasinda, Mugla’ya bagl
Bodrum ilgesindeki 44 anaokulunda calisan 141 &gretmene Minnesota Is Doyum
6lcegini uygulamistir. Sonug olarak doniistimcii ve siirdiiriimcii liderlik stili ile igsel
doyum arasinda orta diizeyde, digsal doyum arasinda ise orta ve yiiksek diizeyde
olumlu bir iligki oldugu saptanmistir. Ancak serbestlik taniyan liderlik tarzi ile igsel is
doyumu arasinda diisiik diizeyde ve negatif yilinde bir iliski oldugu sonucuna da
ulasilmistir. MIDOlgeginin kullanildigi bir diger arastirma Aslan (2013) tarafindan
Gaziantep’te yapilmis ve sonug olarak okul maddrlerinin benimsedikleri liderlik
tarzlari ile 6gretmenlerin is doyumu arasinda bir iliskinin oldugu saptanmistir. Benzer
sekilde, Alghamdi (2016)’nin arastirmasinda da MIDO kullanilarak, doniisiimcii
liderligin tiim faktorlerinin 6gretim iyelerinin is tatminini ve akademik hizmet

kalitesiyle giiclii bir korelasyona sahip oldugu belirtilmistir. Arastirmada ayrica
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dontistimcii liderlik boyutlar1 arasinda birbirleriyle anlamli iligkinin var oldugu
ispatlanmustir. Alanyazinda bu 0Olgegi ¢alismalarinda kullanan bir¢ok arastirmaci
bulunmaktadir, bunlardan bazilari; Gorgiin (1995), Bodur ve Giiler (1996), Keskin
(2005) ve Sanl1 (2006)’dir (Kayapinar, 2007).

Ozetle, Minnesota Is Doyum Olgegi'nin gecerlik ve giivenirligi de
incelenmistir. Minnesota Is Doyum Olgegi’nin gegerlilik ve giivenilirliginin yiiksek
olmasinin sebeplerinden biri, 6nceden egitim - 6gretimin ¢esitli kademelerindeki ve
farkli branglardaki 6gretmenlere uygulanmis olmasidir. Ayrica, uygulanmasi ve
degerlendirilmesi agisindan da pratik olmasidir (Egin, 2015).

Eldeki arastirma bulgulart dogrultusunda Minnesota Is Doyum Olgegi'nin alt
boyutlarina ve toplamina iliskin hesaplanan Cronbach Alpha (o) gilivenirlik katsayilari

Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3: Minnesota Is Doyum Olgegi'nin Alt Boyutlarma ve Toplamma iliskin
Hesaplanan Cronbach Alpha (o)) Glivenirlik Katsayilari

Boyut Maddeler Cronbach
Alfa ()
Igsel is doyum 1,2,3,4,7,8,9, 10, 11, 15, 16, 20 0.77
Disgsal is doyum 5,6,12,13, 14,17, 18, 19 0.75
Toplam 0.82

Tablo 3’den de anlasilacag iizere, Minnesota Is Doyum Olgegi'nin toplamina
ait Cronbach Alfa (o) giivenirlik katsayisi 0.82 olarak bulunurken igsel is doyum
boyutu 0.77 ve dissal i3 doyum boyutu ise 0.75 bulunmustur. Bu degerler
dogrultusunda 6lgegin giivenirliginin yiiksek oldugu sdylenebilir.

3.3.3 Okul Muddrlerinin Liderlik Stili Ol¢cegi

Akan, Yildirrm ve Yalgm (2014) tarafindan gelistirilen Okul Miidiirlerinin

Liderlik Stili Olgegi (OMLSO) toplam ii¢ alt boyuttan olusmakta ve dlcekte toplam 35

madde bulunmaktadir. Olgegin alt boyutlar1 déniisiimcii liderlik stili, siirdiiriimcii
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liderlik stili ve serbest birakici liderlik stillerinden olusmaktadir. 5°1i likert tipinde
gelistirilen bu 6lgekte, doniisiimcii liderlik boyutunda 20 madde (1-4-6-8-10-11-14-
15-16-19-20-22-23-24-25-27-30-32-34-35), strdurimcu liderlik boyutunda 7 madde
(3-5-7-18-21-28-29), ve serbest birakici liderlik boyutunda ise 8 madde (2-9-12-13-
17-26-31-33) bulunmaktadir. Her birisi ayr1 degerlendirilen dontistimcii, stirdiirimcii
ve serbest birakici liderlik boyutlari i¢in yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda
bu ii¢ 6lgme modelinin de kabul edilebilir uyum indeksleri iirettigi gézlemlenmistir.
Ayrica, dontlistimcii, siirdiiriimcii ve serbest birakici liderlik 6l¢eklerinin giivenirliginin
saptanmasi1 amaciyla yapilan analizlerde Cronbach Alpha (o)), Sperman Brown ve Test
Tekrar Test 6l¢lim sonuglarinin kabul edilen sinirlar icerisinde oldugu goriilmektedir.
Bu sonucglara gore Olgegin yiiksek diizeyde giivenilir oldugu sdylenebilmektedir.
Ayrica, Olgekteki sorulara verilen cevaplarin tutarli oldugu ve bu verilerin
kullanilabilir oldugu belirlenmistir (Akan, Yildirim, Yal¢in, 2014; Yersel, 2016).
Eldeki arastirma bulgular1 dogrultusunda Okul Miidiirlerinin Liderlik Stili
Olgegi’nin alt boyutlarina ve toplamma iliskin hesaplanan Cronbach Alpha (o)

giivenirlik katsayilar1 Tablo 4’de verilmistir.

Tablo 4: Okul Miidiirlerinin Liderlik Stili Olgegi’nin Alt Boyutlarina ve Toplamina
Iliskin Hesaplanan Cronbach Alpha (A) Giivenirlik Katsayilari

Boyut Maddeler Cronbach
Alfa ()
Doéntistimeti liderlik stili 1,4,6,8, 10, 11, 14, 15, 16, 0.96
19, 20, 22, 23, 24, 25, 27, 30,
32, 34,35
Sirdarimc liderlik stili 3,5,7,18, 21, 28, 29 0.60
Serbest birakici liderlik stili 2,9,12,13, 17, 26, 31, 33 0.86
Toplam 0.71

Tablo 4°den de anlasilacag: iizere, Okul Miidiirlerinin Liderlik Stili Ol¢egi’nin

toplamina ait Cronbach Alfa (a) giivenirlik katsayis1 0.71 olarak bulunurken

73



dontistimcii liderlik stili boyutu 0.96, siirdiiriimcii liderlik stili boyutu 0.60 ve serbest
birakici liderlik stili boyutu ise 0.86 bulunmustur. Bu degerler dogrultusunda 6l¢egin
giivenirliginin yiiksek oldugu séylenebilir.

3.4 Verilerin Toplanmasi

Aragtirmanin Olgme aract 2017-2018 o6gretim yilinda uygulandigindan, o
doneme ait gerekli olan istatistiksel veriler elde edilmis olup, orneklem sayisi
belirlenmistir. Oncelikle DAU rektérliigiinden, Yabanci Diller ve ingilizce Hazirlik
Okulundan, akademik islerden ve etik kurulundan (Ek. 5) izin alindiktan sonra,
kullanilacak olan O6lgme araglar1 yerterli sayida cogaltilmis ve gerekli bilgilerin
verilmesiyle 6gretim elemanlarina goniilliiliikk bazinda dagitilmistir. Toplam mevcudu
156 6gretim elemanlarina dagitilan 6lgekler ortalama 2 giin icerisinde geri alinmis ve
bu siire¢ yaklasik 1 ay devam etmistir. Olgekleri doldurmak istemeyen Ogretim
elemanlari ¢aligmaya dahil edilmemis ve dl¢ekler uygulanmamistir. Caligma hakkinda
bilgi verildikten sonra 6lgeklerin doldurulmasi saglanmis ve gerek duyuldugu zaman
bu konuda rehberlik yapilmistir. Doldurulan 6l¢eklerin bircogunun gegerli oldugu
goriilmiistiir. Sonug olarak, 112 tane 6l¢ek degerlendirilmeye alinarak veriler istatistik
programina girilmeye hazir hale getirilmis ve numaralandirilmistir.

3.5 Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen verilerin analizinde Mann Whitney-U, Kruskal Wallis,
Pearson Momentler Carpim Koreslayon teknikleri kullanilmistir. Arastirmanin
verilerinin ele alinan degiskenler agisindan normal dagilim gosterip gostermedigi
Kolmogorov Smirnov ve Shapiro — Wilk testleri ile stnanmis ve normal dagilmadigi
gozlenmistir. Calismadiki baz1 degiskenler 0,05 anlamliligina uymamistir ve
pargalandigi zaman 30’un altina diismiistir. Bu nedenle arastirma verilerinin

analizinde parametrik olmayan istatistiksel islemler yapilmistir (Ek 5). Geng ve Sosyal
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(2018) calismalarinda, herhangi bir analizde 6n sartlarin saglanamadig1 durumlarda
non parametrik testleri uygulamanin daha giivenilir oldugunu belirtmislerdir. Liderlik
stillerinin, 6gretmenlerin is doyumlarni ne derece yordadigini belirlemek i¢in ise ¢oklu

dogrusal regresyon analizi kullanilmistir.
3.6 Calismanin Gegerlik ve Guivenirligi

Akademik calismalarin tiimiinde gegerlik ve giivenirligin  6nemi
vurgulanmaktadir. Alanyazin incelendiginde, herhangi bir 6l¢egin gegerlik ¢alismasi
kapsaminda faktor analizi gibi pekcok degiskenli analizlerin yapilmasina imkan
vermek amaciyla ulasilmasi gereken orneklem biiytikliigii hususunda farkli dl¢iit ve
goriislerin var oldugu goriilmektedir. Sapnas (2004) 100 kisilik bir 6rneklem grubunun
yeterli olacagini belirtirken, Preacher ve McCallum (2002) en az Orneklem
biiyiikliigiiniin 100 ile 250 arasinda olmas1 gerektigini ifade etmektedir. Bu ¢alismada
DAU YDIHOkulundaki tiim 6gretim elemanlar1 evreni olusturmaktadir. Dolayisi ile
calismada literatiirin sunmus oldugu 6rneklem sayisindan fazlasina erisilmesi ve daha
cok orneklem toplanmasi amacglanmistir.

Bu goriislerden hareket ederek, bu aragtirmanin ¢alisma grubu sayisinin hem
ideal hem de yeterli oldugunu ifade etmek miimkiindiir. Atilan adimlar dogrultusunda
calismanin gegerlik ve giivenirligi artirilmistir. Bunlara ek olarak, calismada
kullanilmis olan veri toplama araglarinin ve yliriitiilen calismanin giivenirligini
artirmak i¢in boyutlara ait Cronbach’s Alpha degerleri de hesaplanmistir. Ayrica
caligmaya goniillii katilan kisilerden toplanan ham verilerde 1slak imza olmas1 da

gecerlik ve giivenirligi yiliksek tutmaktadir.
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Bolum 4

BULGULAR VE TARTISMA

Bu bdliimde, ¢alismaya iliskin alt problemlere yanit aranmistir. Buna gore,
katilimeilara uygulanan ‘Minnesota Is Doyum Ocegi’ ve ‘Okul Miidiirleri Liderlik
Stili Olgegi’ne verilen cevaplar dogrultusunda toplanan verilerin istatistiksel
analizleri, bu analizler sonucunda elde edilen bulgulara ve bulgulara yonelik

tartigmalara yer verilmistir.

4.1 Yoneticilerin Liderlik Stilleri ve Ogretim Elemanlarinin is Doyum

Duzeyleri Nedir?

Tablo 5’te DAU YDIHO o6gretim elemanlarinin Minnesota Is Doyum

Olgeginden aldiklari puanlara iliskin tanimlayici istatistikler verilmistir.

Tablo 5: Ogretim Elemanlarinin Minesota Is Doyumu Olgeginden Aldiklar1 Puanlar

n X S Min  Max
Icsel doyum 112 4,04 0,38 292 5,00
Digsal doyum 112 3,45 058 1,88 5,00
Genel Doyum 112 3,75 041 260 5,00

Tablo 5 incelendiginde, dgretim elemanlarmin Minnesota Is Doyumu Olgegi
genelinden ortalama 3,75+0,41 puan aldiklari, lgekte yer alan igsel doyum alt

boyutundan 4,04+0,38 puan, digsal doyum alt boyutundan ortalama 3,45+0,58 puan
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aldiklar1 tespit edilmistir. Buna gére DAU YDIH Okulunda gorev yapan dgretim
elemanlarinin en yiiksek i¢sel is doyumundan puan aldiklari tespit edilmistir. Benibol
(2015) yaptig1 calisma ile is doyumu anketinin alt boyutlarindan en yiiksek
ortalamanin, igsel is doyumu (Ortalama= 44.73; Stndart Sapma=7.79) oldugunu
saptamistir. Bu sonuglarda igsel is doyumunun ytiksek olmasi, giiniimiizde etkisinin
azalmasina ragmen Ogretmenlik mesleginin hala bir¢ok meslekten daha saygin ve
calisma sartlarinin daha iyi olmasina baglanabilir. Bu ¢alismadan farkli bir sekilde,
Craig (2013) arastirmasinda farkli kosullar bagli olarak, hem doniisiimcii hem de
serbest birakici liderlik davraniglarinin, ¢alisanlarin is tatmininde siirdiiriimcii liderlige

gore daha belirgin bir rol oynadigin1 géstermistir.

Tablo 6: Ogretim Elemanlarmin Liderlik Olgeginden Aldiklar1 Puanlar

n X s Min  Max
Dontistimeti Liderlik 112 3,30 0,75 1,10 5,00
Sardlramci Liderlik 112 297 053 157 4,43
Serbest Birakicit Liderlik 112 2,72 0,75 1,00 4,75

Tablo 6’da 6gretim elemanlarmin Liderlik 6lgeginden aldiklari puanlara iligkin
tanimlayict istatistikler verilmis olup, Doniisiimcli Liderlik boyutundan ortalama
3,3040,75 puan aldiklari, siirdiiriimcii liderlik boyutundan 2,97+0,53 puan ve Serbest
Birakic1 Liderlik boyutundan ise ortalama 2,72+0,75 puan aldiklar1 saptanmistir. Buna
gore, dgretim elemanlarinin Liderlik Olceginden en yiiksek Déniisiimeii Liderlik
boyutundan, en diisiik ise Serbest Birakici Liderlik boyutundan puan aldiklar
saptanmistir. Bu ¢alismaya benzer sekilde Giillii (2009)’da yaptig1 ¢alisma sonucunun
bulgularina dayanarak, okul yoneticilerinin daha ¢ok doniisiimcii liderlik ile ilgili

davraniglar1 sergilemelerinin olumlu goriildiigiinii saptamistir. Yine ayni ¢alismada,
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serbest birakici (laissez-faire) liderligin en diisiik ¢ikmasinin nedeninin ise Tiirk egitim
sisteminin ‘s6zde var olan’ bir liderlik tarzina onay vermemesinden kaynaklandigi
belirtilmistir. Tura (2012) tarafindan yapilan “ilkdgretim Okulu Mudrlerinin Liderlik
Stillerinin Ogretmenlerin Is Doyumuna Etkisi” adli arastirmada, dgretmenlerin okul
miidiirlerinden algiladiklar1 doniisiimsel liderlik boyutundaki puanlarin ortalamasi X
= 3,55 diizeyinde ve diger liderlik boyutlarindan daha yiiksek c¢ikmistir ve bu

calismanin bulgularin1 destekler niteliktedir.

4.2 Okul Yoneticilerinin Liderlik Stilleri ile Ogretim Elemanlarinin
Is Doyum Diizeyleri Cesitli Demografik Degiskenlere Gore Anlamh

Bir Farklilasma Gostermekte Midir?

4.2.1 Yas Degiskenine Gore Anlamh Bir Farklihk Gostermekte Midir?

Okul yoneticilerinin liderlik stilleri ile Ogretim elemanlarmin is doyum
diizeyleri ‘yas’ a gore degisiklik gdstermektedir. Tablo 7°de puanlarin dagilimi ve 8’de
de 6gretim elemanlarinin liderlik algilar1 ve is doyumu diizeylerinin yas degiskenine
gore istatistiksel olarak anlamli bir farkin olup olmadigini test etmek i¢in yapilan

Kruksal — Wallis analizine iliskin sonuglar tasnif edilmistir.

Tablo 7: Katilmcilarin Liderlik Algilart ve Is Doyum Degiskenlerine Iligkin
Puanlarinin Yas Degiskenine Gore Dagilimlari

45 velizeri  (N=51)

34-39 (N=25) 40-44 (N=36)
X S X S X °
Surduructliderlik 2.8800 44355  3.0198 60816 29692 51055
Serbestliderlik 2.6500 69222  2.7917 83826 27010 .71549
Doniigiimceiiliderlik 3.4980 56688  3.1389 86032 33008 73784
Dissalisdoyum 3.4950 58905  3.5035 54649 33995 60001
I¢selisdoyum 4.2700 33789 3.9884 35026 39739 38387
Toplamisdoyum 3.9600 35590  3.7944 38781 37441 39720
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Tablo 8: Katilimcilarin Liderlik Algilar1 ve Is Doyum Degiskenlerine Iliskin
Puanlariin Yas Degiskenine Gore Kruskal Wallis

Boyutlar Sira o 2 )
Yas N Ortalama
34-39 25 50.36
Strdurimei 40-44 36 59.00 2 3.168 205
Liderlik 45 ve lizeri 51 57.75
34-39 25 54.28
Serbest birakici 40-44 36 58.04 2 .362 835
Liderlik 45 ve Uzeri 51 56.50
34-39 25 63.42
Doniistiimeti 40-44 36 50.71 2 .952 .621
Liderlik 45 ve lzeri 51 57.20
34-39 25 56.94
Digsal is Doyumu  40-44 36 59.39 2 148 .929
45 ve Ulzeri 51 54.25
34-39 25 74.84
I¢sel Is Doyumu 40-44 36 52.38 2 5.752 .056
45 ve Uzeri 51 50.42
34-39 25 67.06
Toplam is Doyumu 40-44 36 55.89 2 1.682 431
45 ve Uzeri 51 51.75

Tablo 7 ve 8 incelendiginde aragtirma kapsamina alinan 6gretim elemanlarinin
yas grubuna gore siirdiiriicii liderlik, serbest liderlik ve doniisiimcii liderlik alt
boyutlarindan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark olmadigi
belirlenmistir (p>0,05). Yas grubuna goére 6gretim elemanlarinin yas grubuna gore
stirdiiriicti liderlik, serbest liderlik ve dontisiimcii liderlik alt boyutlarindan aldiklar
puanlar benzerdir. Benibol (2015) arastirmasinda, okul miidiirlerinin sergiledikleri
liderlik stilleri ile caligsmaya katilan 6gretmen algilarinin yas degiskenine gore farklilik

gosterip gostermedigini test etmis ve bu testin sonucunda, 68retmenlerin goriisleri
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arasinda yas degiskeni bakimindan anlamli bir fark saptamamustir. Ancak, Aslan
(2013) arastirmasinda farkli song¢lara ulasmis; ’yas’ degiskenine iliskin 6gretmen
algilamalarina gore en yiiksek ortalamanin doniistimcii liderlik stilinde( =3,33;
SS=,86); en diisiik ortalamanin ise serbestlik taniyan liderlik( =2,23; SS=,79) tarzinda
oldugunu saptamustir.

Arastirmaya katilan 6gretim elemanlarinin yas grubuna goére toplam is
doyumu, digsal ve igsel i3 doyumu puanlar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak
anlamli diizeyde olmadig1 tespit edilmistir (p>0,05). Ogretim elemanlarinin yas
grubuna gore toplam is doyumu, dissal ve igsel is doyumu puanlari benzerdir. Culha
(2017)’nin yapmis oldugu calisma sonucunda da okul psikolojik danismanlarinin i
doyumu diizeylerinin yas degiskenine gore farklilagsmasinin tespiti i¢in yapilan test,
gruplarin is doyumlar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmadigini géstermistir
(x?=,553; p=,553; p>0,05).

4.2.2 Medeni Durum Degiskenine Gore Anlamh Bir Farkhhk Gostermekte
Midir?

Tablo 9’da okul yoneticilerinin liderlik stilleri ile dgretim elemanlarinin is
doyum diizeylerinin ‘medeni durum’a gore puanlarin dagilimi ve 10°da da 6gretim
elemanlarinin liderlik algilar1 ve is doyumu diizeylerinin medeni durum degiskenine
gore istatistiksel olarak anlamli bir farkin olup olmadigini test etmek i¢in yapilan

Mann- Whitney U analiz sonuglar1 gosterilmektedir.
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Tablo 9: Katilmcilarm Liderlik Algilar1 ve Is Doyumu Degiskenlerine Iliskin
Puanlarinin Medeni Duruma Gore Dagilimi

Bekar (N=28) Evli (N=84)

Boyutlar % S 3 S

Surdurdmct liderlik 2.8520 54915 3.0034 51911
Serbest birakici liderlik 2.5402 81512 2.7783 .71882
Déniistimcii liderlik 3.5982 67816 3.1964 75210
Daigsal is doyum 3.6518 .56248 3.3884 57102
fgsel is doyum 4.1577 .3523 4.0069 .38357
Toplam is doyum 3.9554 .38233 3.7595 .38390

Tablo 10: Katilmcilarm Liderlik Algilart ve Is Doyum Degiskenlerinin Medeni
Duruma Goére Mann Whitney U Testi

Boyutlar Medeni
durum N SiraOrtalamasi  SiraToplam u P
Surdiramci Bekar 28 49.04 1373.00 967.000 159
liderlik Evli 84 58.99 4955.00
Serbest birakici Bekar 28 47.30 1324.50 918.500 083
liderlik Evli 84 59.57 5003.50
Déniisiimeii Bekar 28 69.38 1942.50 815.500 015*
liderlik Evli 84 52.21 4385.50
Dissal Is Doyum  Bekar 28 66.21 1854.00 904.000 067
Evli 84 53.26 4474.00
Igsel Is Doyum Bekar 28 64.41 1803.50 954 500 135
Evli 84 53.86 4524.50
Toplam Is Bekar 28 66.39 1859.00 899.000 062
Doyum Evli 84 53.20 4469.00

Tablo 9 ve 10 incelendiginde arastirmaya dahil edilen dgretim elemanlarinin
medeni durumuna gore siirdiiriimcii liderlik ve serbest birakici liderlik boyutlarindan
aldiklar1 puanlar arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 belirlenmistir
(p>0,05). Ogretim elemanlarinin medeni durumuna gore doniisiimcii liderlik

boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu
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belirlenmistir (p<0,05). Bekar olan 6gretim elamanlarinin doniistimcii liderlik
boyutundan aldiklar1 puanlar evli olanlara gore yuksektir.

Katilimcilarin medeni durumuna gore toplam is doyumu, digsal ve igsel is
doyumu puanlar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 belirlenmistir
(p>0,05). Azimi ve Akan (2019)’m ‘Ogretmenlerin Is Dyumu Diizeyleri’ adl
calismasi da ayn1 sonuca ulasmis ve 6gretmenlerin is doyumu diizeylerinde ‘medeni
durum’ degiskeni agisindan istatiksel olarak anlamli bir farklilik gériilmemistir.

4.2.3 Cinsiyet Degiskenine Gore Anlamh Bir Farkhiik Gostermekte Midir?

Tablo 11 ve 12°de DAU YDIHO nda gorev yapip ¢aligmaya katilan 6gretim
elemanlarinin liderlik algilar1 ve is doyumu ile ilgili puanlarin ‘cinsiyet’degiskenine
gore dagilimlart ve istatistiksel olarak anlamli bir farkin olup olmadigini test etmek

amaciyla yapilan Mann- Whitney U testi analiz sonuglar1 gosterilmektedir.

Tablo 11: Katilmcilarin Liderlik Algilar1 ve Is Doyumu Degiskenlerine iliskin
Puanlarinin ‘Cinsiyete’ Gore Dagilimlari

Kadin (N=85) Erkek (N=27)
X S X S
Sardlramcd liderlik 2.9563 .51885 2.9947 .56657
Serbest birakic liderlik 2.7603 75154 2.5880 713283
Dontistimeii liderlik 3.2094 (7423 3.5722 .61101
Dissal is doyumu 3.4162 .56675 3.5741 .60671
I¢sel is doyumu 4.0618 36191 3.9907 43568
Genel is doyumu 3.8035 .37669 3.8241 44102
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Tablo 12: Katilimcilarin Liderlik Algilar1 ve Is Doyum Degiskenlerinin Cinsiyete
Gore Mann Whitney U Testi

Cinsiyet N Sira Sira U P
Boyutlar Ortalamas1  Toplami

Slrdurimcu Kadin 85 55.95 4755.50 1100500 748

liderlik Erkek 27 58.24 1572.50

Serbest birakci Kadin 85 58.32 4957.00 993.000 292

liderlik Erkek 27 50.78 1371.00

Doniisiimceii Kadin 85 52.95 4501.00 846.000 040*

liderlik Erkek 27 67.67 1827.00

Dissal Is Doyumu  Kadin 85 54.24 4610.00 955.000 189
Erkek 27 63.63 1718.00

Igsel Is Doyumu  Kadin 85 57.69 4903.50 1046.500 491
Erkek 27 52.76 1424.50

Genel Is Doyumu  Kadin 85 55.99 4759.00 1104.000 767
Erkek 27 58.11 1569.00

*p< 0,05

Tablo 11 ve 12 incelendiginde, ¢alismaya katilanlarin strdtrimcu liderlik ve
serbest birakici liderlik boyutlarindan aldiklari puanlarin cinsiyete gore istatistiksel
olarak anlamli diizeyde farkli olmadigi belirlenmistir (p>0,05). Kadin ve erkek
katilimeilarin surdirimcl liderlik ve serbest birakici liderlikten aldiklari puanlar
benzer bulunmustur. Katilimcilarin cinsiyetine gére dontisiimcii liderlik boyutundan
aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir
(p<0,05). Erkek katilimcilarin doniisiimcti liderlik boyutundan aldiklar1 puanlar
kadinlara gore yliksek bulunmustur. Arkci (2014) ¢alismasinda yaptigit Mann Whitney
U testi sonucunda, kadin ve erkek 6gretmenlerin miidiirlerini algiladiklar liderlik
stillerinde siirdiiriimcii liderlik ve serbest birakici liderlik boyutlarinda istatistiksel
olarak anlamli fark bulmazken (p=-.317, p=.419 ve tiim p degerleri p>0.05), genel
liderlik ve doniisimcii liderlik boyutlarinda erkek oOgretmenlerin yoneticilerini
kadinlara oranla daha fazla doniisiimcii bulduklarini saptamistir (p=-.045, p=.036 ve

tim p degerleri p<0.05). Benzer sekilde Cemaloglu (2009) ‘Okul Ydneticilerinin
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Liderlik Stillerinin Farkli Degiskenler Acisindan Incelenmesi’ adli arastirmasinda
O0gretmenlerin cinsiyeetlerine gore liderlik stilleriyle ilgili algilarinin degisebilecegini
saptamistir. Ayrica, cinsiyet faktoriiniin 6gretmenler tarafindan algilanan liderlik
stillerini dogrudan ya da dolayl1 olarak etkileyebilecegini belirtmistir.

Katilimcilarin cinsiyetine gore igsel is doyumu, digsal is doyumu ve genel is
doyumu puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi tespit edilmistir
(p>0,05). Buna gore, kadin ve erkek katilimcilarin igsel is doyumu, digsal is doyumu
ve toplam is doyumu puanlar1 benzerlik gostermektedir. Arkci (2014)’nin yapigi
calismanin bulgular1 bu ¢alismay1 destekler niteliktedir. Arkci (2014) ilkogretim
okullarinda ¢alisan 6gretmenlerin, cinsiyet degiskenine gore (p=-.601, p=.544 ve her
iki p degeri p>0.05). Igsel, dissal ve genel is doyumu diizeylerinde istatistiksel olarak
anlamli bir farkin bulunmadigini saptamistir. Culha (2017) ise ¢alismasinda, kadin ve
erkek katilimcilarin is doyumlar: arasinda anlamli bir farklilik saptamis (U=617,000;
p<0,05) ve erkeklerin igsel, digsal ve toplam is doyumlarmin kadinlara gore daha
yiiksek oldugu belirtmistir.

424 Calsma Siiresi (Deneyim) Degiskenine Gore Anlamh Bir Farklhihk
Gostermekte Midir?

Tablo 13 ve 14 caligmaya katilan gretim elemanlarinin liderlik algilari ve is
doyumu ile ilgili puanlarin ‘calisma siiresi’ degiskenine gore dagilimlari ve
istatistiksel olarak anlamli bir farkin olup olmadigini test etmek amaciyla yapilan

Kruksal-Wallis testi analiz sonuglar1 gosterilmektedir.

84



Tablo 13: Katilmcilarin Liderlik Algilar1 ve Is Doyum Degiskenlerine Iliskin
Puanlarmin YDIHO’de Calisma Siirelerine Gére Dagilimlari

16-20 yil 21 y1l veiizeri
6-10 y1l (N=16) 11-15 yil (N=28) (N=58)
(N=10)
X S X S
X s % s X X

Surdurtimce liderlik 2.6696 .42288 3.2286 .38803 3.0663 .50915 2.9532 .55515
Serbest birakict 2.4297 81005 2.8500 .69422 2.9420 .79384 2.6681 .69796
liderlik

Déniistimeii liderlik 3.5906 .75238 3.2900 .74937 3.0929 .90315 3.3155 .65723
Daigsal is doyum 3.5938 .63819 3.3125 55979 3.4107 .54842 3.4612 .58406
Igsel is doyum 42969 36128 4.3250 .28720 3.9554 .38522 3.9698 .34999
Toplam ig doyum 4.0156 40691 3.9200 .27709 3.7375 .39054 3.7664 .38926

Tablo 14: Katilimecilarin Liderlik Algilar1 ve Is Doyum Degiskenlerine Iliskin
Puanlarini YDIHO da Calisma Sirelerine Gore Kurskal Wallis Testi Sonuglar

YDIHO ¢alisma Mean Anlamli
stiresi N Rank sd X2 P Fark
Surdurimei 6-10 y1l 16 38.50
Liderlik 11-15 yil 10 75.30 3 7734 052 i}
16-20 y1l 28 62.70
21 yil ve tizeri 58 55.23
Serbest burakict  6-10 y1l 16 44.66
Liderlik 11-15 y1l 10 60.30 3 1.900 503 )
16-20 yil 28 64.71
21 yil ve lizeri 58 55.15
Déniistimeii 6-10 y1l 16 66.38
liderlik 11-15 yil 10 56.25 3 357 949 )
16-20 y1l 28 51.84
21 yil ve tizeri 58 56.07
Digsal Is Doyum  6-10 yil 16 61.41
11-15y1l 10 48.70 3 214 975 )
16-20 y1l 28 54.88
21 yil ve tizeri 58 57.28
Igsel is Doyum  6-10 y1l 16 75.59 16-20 yil-
1115yl 10 83.50 3 11.120 011* 121 s lySllz:el,
16-20 y1l 28 49.50 Uizeri-11-15
21 yil ve lizeri 58 49.96 yil
Toplam s 6-10 y1l 16 69.84
Doyum 11-15 y1l 10 66.35 3 1.974 735 )
16-20 yil 28 52.46
21 yil ve iizeri 58 53.07
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Tablo 13 ve 14 incelendiginde, arastirmaya katilan 6gretim elemanlarinin
YDIHO’de ¢alisma siiresine gore strdirimci liderlik, serbest liderlik ve doniisiimcii
liderlik boyutlarindan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklarin
bulunmadig tespit edilmistir (p>0,05). Ogretim elemanlarinin YDIHO’nda ¢alisma
stiresine gore sdrdirimci liderlik, serbest birakici liderlik ve doniisiimcii liderlik
boyutlarindan aldiklar1 puanlarin benzer oldugu belirlenmistir. Bagka bir ifade ile
Ogretim elemanlar1, segilenen liderlik stillerini calisma siirelerinden bagimsiz bir
sekilde algilmaktadirlar. Sahin (2012) calismasinda, yoneticilerin doniisiimcii liderlik
stili ve i3 doyumu diizeyleri ile mesleki kidemleri arasinda anlamli bir farklilik olup
olmadigini belirlemek amaciyla Kruskal Wallis testi uygulamis ve aralarinda anlamh
farklilik saptamamuistir (p=,055; p<,05). Bu durumda 6gretim elemanlarinin ¢alisma
sliresinin az veya ¢cok olmasi, onlarin i doyumu diizeylerini etkilememektedir.

Arastirmaya dahil olan dgretim elemanlarmin YDIHO’da ¢aligma siiresine
gore toplam is doyumu ve dissal is doyumu boyutlarindan aldiklari puanlarin arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark olmadig1 saptanmis olup (p>0,05), i¢csel is doyumu
puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark oldugu tespit edilmistir (p<0,05).
YDIHO’da 11-15 yil aras1 galisanlarm igsel is doyumu puanlari, 16-20 yil, 21 yil ve
lizeri ¢aliganlara gore daha yiliksek bulunmustur.

4.2.5 Kadro Statiisii (Yoneticilik Yapma) Degiskenine Gore Anlamh Bir Farklihk
Gostermekte Midir?

Tablo 15 ve 16°da ¢alismaya katilan 6gretim elemanlarinin liderlik algilari ve
1s doyumu ile ilgili puanlarin ‘yoneticilik yapma durumu’ degiskenine gore dagilimlar
ve istatistiksel olarak anlamli bir farkin olup olmadigini test etmek amaciyla yapilan

Mann Whitney U Testi analiz sonuglari gosterilmektedir.
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Tablo 15: Katilimcilarin Liderlik Algilar1 ve Is Doyumu Degiskenlerine Iliskin
Puanlarinin Daha Once Yonetim Kadrosunda Bulunma Durumuna Gore Dagilimi

Evet (N=26) Hayir (N=86)

Boyutlar X S X S

Sardirumci liderlik 3.0824 52087 2.9302 52853
Serbest birakici liderlik 3.0096 86741 2.6308 .68891
Doniistimcii liderlik 2.9231 .97532 3.4099 .63472
Dissal is doyum 3.0913 .60058 3.5640 52676
igsel is doyum 3.9936 51366 4.0601 33177
Toplam is doyum 3.6327 46796 3.8616 .35085

Tablo 16: Katilmeilarin Liderlik Algilart ve Is Doyum Degiskenlerinin Daha
Onceyonetim Kadrosunda Bulunma Durumuna Gore Mann Whitney U Testi

Daha 6nce yonetim

Boyutlar
kadrosunda Sira
bulunma durumu N Ortalamasi ~ SiraToplam U P

Surdiramci Evet 26 63.73 1657.00 930.000 193
liderlik Hayir 86 54.31 4671.00

Serbest birakici Evet 26 66.44 1727.50 859.500 074
liderlik Hayir 86 53.49 4600.50

Déniistimeii Evet 26 44.79 1164.50 813.500 036*
liderlik Hayir 86 60.04 5163.50

Digsal Is Evet 26 37.25 968.50 617.500 001*
Doyum Hayir 86 62.32 5359.50

Igsel is Doyum Evet 26 53.67 1395.50 1044.500 611
Hayir 86 57.35 4932.50

Toplam Is Evet 26 45.67 1187.50 836.500 052
Doyum Hayir 86 59.77 5140.50

Tablo 15 ve 16 incelendiginde 6gretim elemanlarmin daha dnce yonetici
kadrosunda bulunma durumuna gore siirdiiriimcii liderlik ve serbest birakici liderlik
boyutlarindan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi
belirlenmistir (p>0,05). Ogretim elemanlarinin daha once yénetici kadrosunda
bulunma durumuna goére doniisiimcii liderlik boyutundan aldiklar1 puanlar arasindaki

farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir (p<0,05). Buna gore, daha 6nce
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yonetici kadrosunda bulunan 6gretim elemanlarinin, dontistimcii liderlik boyutundan
aldiklar1 puanlar daha diisiik bulunmustur.

Aragtirmaya katilan 6gretim elemanlarmin daha once yonetici kadrosunda
bulunma durumuna goére toplam is doyumu ve ig¢sel is doyumu puanlar1 arasinda
istatisitksel olarak anlamli1 diizeyde bir fark bulunmazken (p>0,05), daha 6nce yonetici
kadrosunda bulunma durumuna gore digsal is doyumu puanlar1 arasindaki farkin
istatistiksel olarak anlamli oldugu saptanmistir (p<0,05). Daha Once yonetici
kadrosunda bulunanlarin dissal is doyumu puanlar1 daha diistiktiir.

4.2.6 En Son Derecenin Ahndig1 Ulke Degiskenine Gore Anlamh Bir Farkhihk
Gostermekte Midir?

Tablo 17 ve 18’de ¢alismaya katilan 6gretim elemanlarinin liderlik algilari ve
is doyumu ile ilgili puanlarin ‘en son derecenin alindigi iilke’ degiskenine gore
dagilimlar1 ve istatistiksel olarak anlamli bir farkin olup olmadigini test etmek

amaciyla yapilan Kruksal Wallis Testi analiz sonuglar1 gosterilmektedir.

Tablo 17: Katithmecilarin Liderlik Algilar1 ve Is Doyum Degiskenlerine Iliskin
Puanlarmin En Son Derecenin Alindig1 Ulkelere Gore Dagilimlar

Diger (N=18)

KKTC (N=75) TC(N=19)
X S
X S X S X
A 2.9683 .59521
Strduramc liderlik 2.9505 52594 3.0226 49547
2.6736 .83152
Serbest birakic liderlik 2.6867 74275 2.8882 .69833
3.4139 .94430
Doniistimcii liderlik 3.3120 .71687 3.1263 .69729
3.4722 72831
Dissal is doyum 3.4917 56178 3.2895 47517
. 4.1435 .45267
I¢sel is doyum 4.0322 37416 4.0000 33101
3.8750 51514
Toplam is doyum 3.8160 .38635 3.7158 .25607
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Tablo 18: Katilmcilarin Liderlik Algilar1 ve Is Doyum Degiskenlerine Iliskin
Puanlarinin En Son Derecenin Alindig1 Ulkelere Gére Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Boyutlar En son derecenin alindig1 Sira
Glke N Ortalamasi sd X? p
Surdurtimet KKTC 75 55.29 2 .641 726
Liderlik TC 19 60.47
Diger 18 57.36
Serbest birakici KKTC 75 54.35 2 4.055 132
Liderlik TC 19 64.61
Diger 18 56.92
Dontigiimeii KKTC 75 58.29 2 771 .680
Liderlik TC 19 47.08
Diger 18 59.00
Dissal Is Doyum KKTC 75 59.58 2 1.654 437
TC 19 46.32
Diger 18 54.42
I¢sel Is Doyum KKTC 75 55.29 2 1.699 428
TC 19 53.79
Diger 18 64.42
Toplam Is KKTC 75 58.09 2 1.654 437
Doyum TC 19 47.26
Diger 18 59.64

Tablo 17 ve 18 incelendiginde katilimcilarin ‘en son derecenin alindigi
iilkelere’ gore siirdiirimcii liderlik, serbest birakici liderlik ve doniisiimcii liderlik
boyutlarindan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi
belirlenmigtir (p>0,05).

Aragtirmaya dahil olan katilimcilarin ‘en son derecenin alindigi iilkelere’ gore
toplam is doyumu, i¢sel ve digsal i3 doyumu alt boyutlarindan almis olduklar1 puanlar
arasindaki farklarin istatistiksel olarak anlamli olmadig saptanmistir (p>0,05).

4.2.7 Egitim Diizeyi (Son Derece) Degiskenine Gore Anlamh Bir Farkhhk
Gostermekte Midir?
Tablo 19 ve 20°de ¢alismaya katilan 6gretim elemanlarinin liderlik algilari ve

is doyumu ile ilgili puanlarin ‘egitim diizeyi’ degiskenine gore dagilimlar1 ve
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istatistiksel olarak anlamli bir farkin olup olmadigini test etmek amaciyla yapilan

Mann Whitney U Testi analiz sonuglar1 gosterilmektedir.

Tablo 19: Katilmecilarm Liderlik Algilart ve Is Doyumu Degiskenlerine Iliskin
Puanlarinin En Son Aldiklar1 Dereceye (Egitim Diizeyine ) Gore Dagilimi

Boyutlar Lisans (N=34) Lisansustli (N=78)

X S X S
Sirdurdmci liderlik 3.0252 45376 2.9396 .55854
Serbest birakici liderlik 2.6471 .60808 2.7500 .80229
Doniigiimcii liderlik 3.4074 48416 3.2487 .84072
Dissal is doyum 3.5110 .38481 3.4295 .64484
I¢sel is doyum 4.0637 .29875 4.0363 41212
Toplam is doyum 3.8426 .26547 3.7936 43547

Tablo 20: Katilimcilarm Liderlik Algilar1 ve Is Doyum Degiskenlerinin En Son
Aldiklar1 Derecelere Gore Mann Whitney U Testi

Boyutlar En son alinan Sira
derece N Ortalamasi  Sira Toplami U p
Sirdurdmci Lisans 34 59.60 2026.50 1220.500 503
liderlik Lisansustii 78 55.15 4301.50
Serbest Lisans 34 51.79 1761.00
birakici Lisansusti 1166.000 310
liderlik 78 58.55 4567.00
Dontisiimeti Lisans 34 60.15 2045.00 1202.000 432
liderlik Lisansusti 78 54.91 4283.00
Digsal Is Lisans 34 59.62 2027.00 1220.000 501
Doyum Lisansustl 78 55.14 4301.00
Igsel Is Lisans 34 57.90 1968.50 1278.500 763
Doyum lisanststu 78 55.89 4359.50
Toplam is Lisans 34 59.41 2020.00 1227 000 531
Doyum lisansusti 78 55.23 4308.00

Tablo 19 ve 20 arastirma kapsamina alinan &gretim elamanlariin en son
aldiklar1 dereceye, yani egitim diizeyine gore siirdiirimcii liderlik, serbest birakici

liderlik ve dontistimcii liderlik boyutlarindan aldiklar1 puanlar arasindaki farkin
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istatistiksel olarak anlamli olmadigi belirlenmistir (p>0,05). Buna gore, lisans ve
lisansiistii mezunlarinin siirdiirimcii liderlik, serbest birakici liderlik ve doniisiimcii
liderlik boyutlarindan aldiklar1 puanlar benzerdir. Geng Yiicel (2019)’in ¢alismasinda
da egitim durumu degiskenine gore Ogretmenlerin algiladiklar1 liderlik stillerin
farklilik gostermedigi soncuna ulasilmistir.

Ogretim elamanlarinin en son aldiklar1 dereceye gore toplam is doyumu, dissal
is doyumu ve ig¢sel is doyumu boyutlarindan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklarin olmadigi tespit edilmis olup, lisans ve lisansiistli mezunu
olanlarin is doyumlar1 benzer bulunmustur. Arkci (2014) calismasinda yer alan
Kuruskal Wallis testi sonuglarina gére 6gretmenlerin igsel, digsal ve genel is doyumlari
‘egitim durumu’ degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli fark gostermemektedir
(p=-.590, p=.460, p=.933 ve tiim p degerleri p>0.05).

4.2.8 Calisma Saati (Yillik Ders Yiikii) Degiskenine Gore Anlamh Bir Farklihk
Gostermekte Midir?

Tablo 20 ve 21°de galigmaya katilan 6gretim elemanlarinin liderlik algilart ve
is doyumu ile ilgili puanlarin ‘calisma saati’ degiskenine gore dagilimlari ve
istatistiksel olarak anlamli bir farkin olup olmadigini test etmek amaciyla yapilan

Krusal Wallis Testi analiz sonuglart gosterilmektedir.

91



Tablo 21: Katilmcilarin Liderlik Algilar1 ve Is Doyum Degiskenlerine Iliskin
Puanlarinin Calisma Saatlerine (Yillik Ders Yiiklerine) Gore Dagilimlari
24 saat (N=36) 20 saat (N=15)

32 saat (N=27) 28 saat (N=34)

X S X S
Boyutlar X S X S X X
o 2.9881 .50349 2.8190 .42332
Surduardci liderlik 3.1958 53474 2.8235 .54263
2.8576 .66356 2.7417 .91791
Serbest birakici 29259 .61946 2.3971 .76776
liderlik

2.9556 73151 3.4467 .93110
Doniistimeii liderlik 3.3426 47691 3.5559 .76096

3.3090 55298 3.3417 .74622

Digsal is doyum 3.4074 50549 3.6949 .52059
. 3.9468 .42917 4.0333 .40679
Igsel is doyum 41235 .34076 4.0907 .33357

3.6917 .40045 3.7567 .49203
Toplam is doyum 3.8370 .35016 3.9324 .33572

Tablo 22: Katilmcilarin Liderlik Algilar1 ve Is Doyum Degiskenlerine Iligkin
Puanlarmin Calisma Saatlerine Gore Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Yillik ders AnlamliFark
yikiiniz N SiraOrtalamasi sd X? p
Surdurtici 32 saat 27 69.72 3 6.741 .081 -
Liderlik 28 saat 34 47.04
24 saat 36 59.56
20 saat 15 46.80
Serbest 32 saat 27 67.02 3 19.228  .000** 28 saat-24 saat,
birakict 28 saat 34 37.68 28 saat-32 saat,
Liderlik 24 saat 36 65.03 28 saat, 20 saat
20 saat 15 59.77
Doéniigimetn 32 saat 27 54.56 3 17.612  .001** 24 saat-28 saat
Liderlik 28 saat 34 72.63 32 saat-28 saat
24 saat 36 40.01
20 saat 15 63.00
Digsal s 32 saat 27 53.96 3 10.515 .015* 32 saat-28 saat
Doyum 28 saat 34 70.51
24 saat 36 48.65
20 saat 15 48.13
Icsel Is 32 saat 27 63.31 3 4.164 244 -
Doyum 28 saat 34 61.25
24 saat 36 48.51
20 saat 15 52.63
Toplam Is 32 saat 27 58.91 3 11.114 .011* 24 saat-28 saat
Doyum 28 saat 34 68.40
24 saat 36 47.01
20 saat 15 47.97
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Tablo 21 ve 22 incelendiginde katilimcilarin ¢alisma saatlerine gore
stirdiiriimcii liderlik boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir fark olmadig1 belirlenmistir (p<0.05). Arastirmaya katilan 6gretim elemanlarinin
caligma saatlerine gore serbest liderlik ve doniisiimcii liderlik boyutlarindan aldiklari
puanlar arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir (p<<0.05).
28 saat ¢alisanlarin serbest liderlikten aldiklar1 puanlar, diger katilimcilara gore diisiik
bulunmustur. 28 saat ¢alisanlarin doniistimcii liderlikten aldiklar1 puanlar, 24 saat ve
32 saat ¢alisanlara gore yiiksek bulunmustur.

Arastirma kapsamina alinan 6gretim elemanlarinin ¢alisma saatlerine gore
toplam is doyumu ve digsal is doyumu puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklar oldugu tespit edilmistir (p<<0,05). 32 saat calisan katilimcilarin digsal is doyumu
puanlar1 28 saat calisanlara gore yiiksek bulunmustur. 28 saat calisan katilimcilarin
toplam is doyumu puanlar1 24 saat calisanlara gore daha yiiksek bulunmustur.
Katilimcilarin ¢alisma saatlerine gore icsel is doyumu puanlari arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

4.2.9 Okulun Fiziksel Sartlar1 Degiskenine Gore Anlamh Bir Farklhilik
Gostermekte Midir?

Tablo 23 ve 24’de katilimcilarin liderlik algilart ve is doyumu ile ilgili
puanlarin ‘okulun fiziksel sartlar1’ degiskenine gore dagilimlar: ve istatistiksel olarak
anlamli bir farkin olup olmadigini test etmek amaciyla yapilan Mann Whitney U Testi

analiz sonuglart sunulmaktadir.
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Tablo 23: Katilmcilarin Liderlik Algilar1 ve Is Doyum Degiskenlerine Iliskin
Puanlarinin Calisilan Okulun Fiziksel Sartlarindan Memnun Olma Durumuna Gore

Dagilimlari
Evet (N=94) Hayir (N=18)
X S X S
Suardiramci liderlik 2.9650 .54092 2.9683 47140
Serbest birakici liderlik 2.6755 .74106 2.9444 716122
Doniigiimeii liderlik 3.3447 74637 3.0472 .75195
Dissal is doyum 3.5053 57616 3.1875 52379
Igsel is doyum 4.0816 .36844 3.8519 .39249
Toplam ig doyum 3.8511 .38177 3.5861 .37330

Tablo 24: Katilimcilarin Liderlik Algilar1 ve Is Doyum Degiskenlerine Iliskin
Puanlarinin Calisilan Okulun Fiziksel Sartlarindan Memnun Olma Durumuna Gore
Mann Whitney U Testi

Caligilan okulun

Boyutlar
fiziksel
sartlarindan Sira
memnuno Ima N Ortalamasi  SiraToplami U p

Sardirumci liderlik Evet 94 56.32 5294.50 829.500 896
Hayir 18 57.42 1033.50

Serbest birakici liderlik  Evet 94 54.82 5153.00 688.000 210
Hayir 18 65.28 1175.00

Déniistimeti liderlik Evet 94 58.72 5520.00 637.000 098
Hayir 18 44.89 808.00

Dissal Is Doyum Evet 94 59.35 5579.00 578.000 033*
Hayir 18 41.61 749.00

Igsel Is Doyum Evet 94 59.21 5566.00 591.000 043%
Hayir 18 42.33 762.00

Toplam Is Doyum Evet 94 59.91 5631.50 525 500 011*
Hayir 18 38.69 696.50

Tablo 23 ve 24 incelendiginde, aragtirma kapsamina alinan O§gretim

elemanlarinin okulun fiziksel sartlarindan memnun olma durumuna gore siirdiirimcii

liderlik, serbest birakici liderlik ve doniisiimcii liderlik boyutlarindan aldiklari puanlar

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklarin bulunmadigi tespit edilmistir (p<0,05).
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Katilimcilarin okulun fiziksel sartlarindan memnun olma durumuna gore
toplam is doyumu, digsal ve i¢sel i doyumu puanlar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklarin oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Okulun fiziksel sartlarindan
memnun olan katilimcilarin toplam is doyumu, digsal ve ig¢sel is doyumu puanlari,
memnun olmayanlara gore daha yiksek bulunmustur.

4.2.10 Aylik Gelir Degiskenine Gore Anlamh Bir Farklilik Gostermekte Midir?

Tablo 25 ve 26’da katilimcilarin liderlik algilart ve is doyumu ile ilgili
puanlarin ‘aylik gelir’ degiskenine gore dagilimlari ve istatistiksel olarak anlamli bir
farkin olup olmadigimi test etmek amaciyla yapilan Kruksal Wallis analiz sonuglari

sunulmaktadir.

Tablo 25: Katilimecilarin Liderlik Algilar1 ve Is Doyum Degiskenlerine Iliskin
Puanlarinin Aylik Net Gelirlerine Gore Dagilimlari

5001-5999 TL 6000-6999 TL 7000-7999 TL  8000-8999 TL
(N=38) (N=31)
Boyutlar (N=25) (N=18)
3z S 7 S
X S X S X X

2.7932 .53006  3.0829  .54682
Surdurtimei liderlik 2.8914 35781 3.2302  .57382

24605 .67914 29355 77114
Serbest birakici liderlik 2.5300  .59543 3.1528  .77951

3.4895 60562 2.9694 94637

Déniisiimcii liderlik 3.5380  .55043 3.1194  .69835

3.5033 .49104 3.4234 .68212
Dissal is doyum 3.5550 55208 3.2639  .58613

3.9671 .27912  3.9946 48397
Igsel is doyum 42500 .37884 4.0093  .27696

3.7816 .32806 3.7661  .48208
Toplam is doyum 3.9720 37195 3.7111 32429
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Tablo 26: Katilmcilarin Liderlik Algilar1 ve Is Doyum Degiskenlerine Iliskin
Puanlarinin Aylik Net Gelirlerine Gore Kruslak Wallis Testi Sonuglari

Aylik net Sira
Boyutlar gelir N Ortalamas1 sd X2 p Anlaml fark
Surdurtimet 5001-5999 3
25 51.94
Liderlik TL 6.903 .075
6000-6999
18 70.86
TL
7000-7999
38 47.32
TL
8000-8999
31 63.10
TL
Serbest birakict 5001-5999 3
25 48.02
Lderlik TL 9.155 .027*
6000-6999
18 73.08 6000-6999
TL
TL-8000-
7000-7999
38 46.71 8999 TL
TL
8000-8999
31 65.71
TL
Doéniistimcii 5001-5999 3
25 65.70
Liderlik TL 3.860 277
6000-6999
18 47.58
TL
7000-7999
38 62.46
TL
8000-8999
31 46.95
TL
Dissal Is 5001-5999 3
25 60.24
Doyum TL 1.545 672
6000-6999
18 46.75
TL
7000-7999
38 59.47
TL
8000-8999
31 55.50
TL
I¢sel Is Doyum 5001-5999 3
e Tovt 25 72.64
TL 4.256 .235
6000-6999
18 53.19 -
TL
7000-7999
38 48.99
TL
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8000-8999

31 54.61
TL
Toplam s 5001-5999 3
25 68.58
Doyum TL 2.329 .507
6000-6999
18 48.17
TL
7000-7999
38 53.58
TL
8000-8999
31 55.18
TL

Tablo 25 ve 26 incelendiginde arastirmaya katilan 6gretin elemanlarinin aylik
gelirine gore siirdiiriimcii liderlik ve doniisiimeii liderlik boyutlarindan aldiklart
puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi tespit edilmistir (p<0.05).
Ogretim elemanlarinin aylik gelirine gore serbest liderlik alt boyutundan aldiklari
puanlar arasindaki farkin istatistiksel olarak anlaml1 oldugu saptanmistir (p<0.05). Bu
fark, 6000-6999 TL ile 8000-8999 TL arasinda aylik gelire sahip olanlardan
kaynaklanmakta olup, aylik geliri 6000-6999 TL olan katilimcilarin serbest liderlik
boyutundan aldiklar1 puanlar, aylik geliri 8000-8999 TL arasinda olanlara gore daha
yiiksek bulunmustur.

Katilimcilarin aylik gelirine gore toplam is doyumu, digsal ve igsel is doyumu
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklarin olmadigi tespit edilmistir
(p>0,05). Ayhik gelirine gore katilimcilarin toplam is doyumu, dissal ve igsel is
doyumu puanlar1 benzerdir. Tura (2012) Denizli ili ilk6gretim okullarinda ¢alisan sinif
ogretmnleriyle yaptiklari calismada, 6gretmenlerin en diislik is doyumu puaninin ticret
boyutunda oldugunu saptamistir. Benzer sekilde, Tarpet (2014)’in yaptig1 aarastimada
‘yaptigim is karsiliginda aldigim ticret’ ifadesine verilen yanitlar ortalamanin altinda

cikmustir.
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4.2.11 Memnuniyet Faktorleri Degiskenine Gore Anlamh Bir Farkhhk
Gostermekte Midir?

Tablo 27’de katilimcilarin liderlik algilar1 ve is doyumu ile ilgili puanlarin
‘memnuniyet faktorleri’ degiskenine gore dagilimlarn ve istatistiksel olarak anlamli bir
farkin olup olmadigin test etmek amaciyla yapilan Kruksal Wallis analiz sonuglari

gosterilmektedir.

Tablo 27: Katilmcilarin Liderlik Algilar1 ve Is Doyum Degiskenlerine Iliskin
Puanlarinin Memnuniyet Diizeylerini Etkileyen Faktorlere Gore Kruskal Wallis Testi
Sonuglari

Memnuniyet dlzeyini

Boyutlar ) )
etkileyen en 6nemli faktor N SiraOrtalama sd X2 p
Yonetim 17 56.29 2 1.971 373
Surdurtimci Maas 33 51.44
Liderlik ProfesyonelGelisimOlanakl
48 45.76
ari
Yonetim 17 58.29 2 2.246 .325
Serbest Maas 33 49.62
birakict ProfesyonelGelisimOlanakl
N 48 46.30
Liderlik ari
Yonetim 17 42.03 2 2.354 .308
Doéntisimeti Maas 33 47.39
Liderlik ProfesyonelGelisimOlanakl
48 53.59
ari
Yonetim 17 40.68 2 2.337 311
Dissal Is Maas 33 53.59
Doyum ProfesyonelGelisimOlanakl
48 49.81
ari
Yonetim 17 53.18 2 1.263 532
Icsel Is Maas 33 52.36
Doyum ProfesyonelGelisimOlanakl
48 46.23
ari
Yonetim 17 45.91 2 1.469 480
Toplam Is Maas 33 54.32
Doyum ProfesyonelGelisimOlanakl
48 47.46

arl
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Tablo 27 incelendiginde Ogretim elamanlarinin memnuniyet diizeylerini
etkileyen faktorlere gore siirdiiriimcii liderlik, serbest birakici liderlik ve doniisiimcii
liderlik boyutlarindan aldiklar1 puanlar arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli
olmadig1 tespit edilmistir (p>0,05). Katilimcilarin memnuniyet diizeylerini etkileyen
faktorlere gore siirdiirimcii liderlik, serbest birakici liderlik ve doniisiimcii liderlik
boyutlarindan aldiklar1 puanlar benzerdir.

Arastirma kapsamina alinan 6gretim elamanlarinin memnuniyet diizeylerini
etkileyen faktorlere gore toplam is doyumu, digsal is doyumu ve igsel is doyumu
puanlar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli diizeyde olmadig1 saptanmistir
(p>0,05). Ogretim elemanlarinin memnuniyet diizeylerini etkileyen faktdrlere gore

toplam is doyumu, digsal is doyumu ve igsel is doyumu puanlar1 benzer bulunmustur.

4.3 Okul Yoneticilerinin Sergiledikleri Liderlik Stilleri ile Ogretim
Elemanlarimin Is Doyumlar1 Arasinda Anlamh Bir Korelasyon Var

Madir?

DAU YDIHO yéneticilerinin sergiledikleri liderlik stilleri ile burada gorev
yapmakta olan 6gretim elemanlariin is doyumlar1 arasindaki iliski diizeyini
belirlemek amaciyla calismaya katilanlara uygulanan anketlerden elde edilen

korelasyon degerleri Tablo 28’de gorilebilmistir.
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Tablo 28: Okul Yéneticilerinin = Sergiledikleri Liderlik Stilleri ile Ogretim
Elemanlarinin Is Doyumlar1 Arasindaki Korelasyon Degerleri

Sardurumc liderlik

Serbest birakici liderlik
Doniisiimcii liderlik
Dassal is doyumu
I¢sel is doyumu
Genel is doyumu

Sudrdidrumcu liderlik

Serbest birakici liderlik

Doéniisiimcii liderlik

Digsal is doyumu

I¢sel is doyumu

Genel is doyumu

0.747*** -0.522*** -0.443*** -0.144  -0.346**
<0.001 <0.001 <0.001 0.133 0.009
-0.763*** -0.625*** -0.244* -0.512***
<0.001 <0.001 <005 <0.001
0.732*** 0.337*** 0.629***
<0.001 <0.001 <0.001
0.451*** 0.854***
<0.001 <0.001
0.850***
<0.001

**n<0,01, ***p<0,001

Tablo 28’den de anlasilacagi iizere, ¢alismaya dahil olan katilimcilarin

stirdiiriimcii liderlik puanlar ile digsal is doyumu (r=-0.443 ; p<0.001) ve genel is

doyumu (-0.346 ; p<0.01) puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli, diisiik

kuvvetli ve negatif yonlii korelasyonlarin oldugu saptanmistir. Buna gore

katilimcilarin, sergilenen siirdiirimcti liderlik tarzi puanlar arttikga, digsal is

doyumu ve genel is doyumu puanlar1 azalmaktadir.

Benzer sekilde, katilimcilarin serbest birakici liderlik tarzi {izerindeki puanlari

ile digsal is doyumu (r=-0.625 ; p<0.001), i¢sel is doyumu (r=-0.244 ; p<0.05) ve genel

1$ doyumu (-0.512 ; p<0.001) puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli, diisiik

kuvvetli ve negatif yonlii korelasyonlarin oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglar
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dogrultusunda katilimcilarin serbest birakici liderlik puanlari arttik¢a, digsal is
doyumu, i¢sel is doyumu ve genel is doyumu puanlar1 azalmaktadir.

Arastirmaya katilan bireylerin doniisiimcii liderlik puanlar ile dissal is doyumu
(r=0.732; p<0.001) puanlar1 arasinda kuvvetli, genel is doyumu (r=0.629 ; p<0.001)
puanlar1 arasinda orta kuvvette, igsel is doyumu (r=0.337 ; p<0.001) puanlar1 arasinda
diisiik kuvvette, pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli korelasyonlarin oldugu
tespit edilmistir. Buna gore katilimcilarin doniisiimcii liderlik puanlart arttik¢a, digsal
1 doyumu, igsel is doyumu ve genel is doyumu puanlar1 da artmaktadir.

Sonug olarak, ogretim gorevlilerinin algiladiklart siirdiiriimeii ve serbest
birakict liderlik stilleri puanlar1 diisiik kuvvette ve negatif yonlii iken, doniisiimcii
liderlik boyutu puanlar ile i¢sel, digsal ve genel is doyumu puanlar1 arasinda pozitif
yonde bir korelasyon bulunmaktadir. Bu sonug, Thomas (2014)’1n yapmis oldugu
arastirma sonuclari ile benzerlik gdstermektedir. Thomas ¢alismasinda, 6gretmenlerin
dontisiimsel liderlik davranisina iliskin algilarinin, genel is doyumu diizeyleri iizerinde
dogrudan etkiye sahip oldugunu kanitlamistir. Bu sonuclardan yola c¢ikarak,
doniistimcii liderlik davranisinin genel is doyumu ile ilgili ¢ok daha olumlu duygularin
oldugunun gostergesi oldugu varsayilabilmektedir. Benzer sekilde Lan, Chang, Ma,
Zhang, Chuang (2019) ‘Influences of Transformational Leadership, Transactional
Leadership, and Patriarchal Leadership on Job Satisfaction of Cram School Faculty
Members’ adli caligmalar1 sonucunda, doniisiimsel liderlik altinda ¢alisanlarin, digsal

doyum diizeylerinin yiiksek oldugu belirlenmistir.

4.4 Yoneticilerin Liderlik Stilleri Ogretim Elemanlarimin is Doyumu

Diizeylerini Ne Derece Yordamaktadir?

Tablo 29°da liderlik stilleri ile i3 doyumu arasindaki ¢ok degiskenli

regresyon analizi sonuglar1 gosterilmistir.
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Tablo 29: Liderlik Stilleri ile Is Doyumu Arasindaki Cok Degiskenli Regrasyon
Matrisi

Is Doyumu Icsel Is Doyumu Digssal Is Doyumu

[R=0.631;RZ [R=0.339; R?=  [R=0.739; R’=
Degiskenler ; 0.398:] 0.115] 0.547]
2(%%0]%_ F@, 108)= 4.663; F@3, 108) = 43.440;
p = 0.000%* p = 0.004%* p = 0.000%
B 0.296 0.179 0.472
Doniisiimcii  t 4.894 2.513 6.080
liderlik p 0.000** 0.013* 0.000**
Serbest B -0.048 -0.005 -0.113
Birakici t -0.613 -0.050 -1.126
Liderlik p 0.541 0.960 0.263
Stirdiirimei B 0.015 0.034 -0.015
“Iri d‘érr‘firi?c“ t 0.174 0.349 -0.142
p 0.862 0.728 0.887
*p<0.05; **p<0.01

Tablo 29’da sunuldugu gibi, katilimeilarin liderlik stilleri 6lgeginden aldiklari
puanlarin genel is doyumu puanlarin1 yordama durumuna iligkin olusturulan regresyon
modelinin istatistiksel olarak anlamli oldugu saptanmistir (F@3108) = 23.816;
p=0.000<0.01). Modelde yer alan maddelerin genel is doyumu puanlarindaki
varyansin %39.8’ini agikladig1 belirlenmistir. Model incelendiginde liderlik stilleri
6l¢eginde yer alan doniisiimcii liderlik boyutundan aldiklart puanlarin genel is doyumu
puanlarini istatistiksel olarak anlamli diizeyde ve pozitif yonlii olarak yordadigi
belirlenmistir (=0.296; p=0.000<0.01). Celebi (2012) c¢alismasinda, donilisimcii
liderligin tiim boyutlari ile i doyumunun tiim boyutlar1 arasinda pozitif yonde anlamli
iligkiler oldugunu saptamistir. Sahin (2012) de arastirmasinda yoneticilerin en fazla
dontigiimcii liderlik stilini tasidiklart sonucuna ulasmistir. Bu baglamda, 6gretim
elemanlarinin  doniistimcli liderlik stilini benimseyen yoOneticilerden memnun

olduklarini ifade etmek mimkindiir.
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Katilimcilarin liderlik stilleri 6l¢eginde yer alan serbest birakici liderlik (B=--
0.048; p=0.541>0.05) ve strdirimcu liderlik (=0.015; p=0.862>0.05) boyutlarindan
aldiklar1 puanlarin i¢sel is doyumu puanlarini istatistiksel olarak anlamli diizeyde
yordamadig1 belirlenmistir. Buna gore, katilimcilarin liderlik stilleri 6lgeginde yer alan
dontistimcii liderlik boyutundan aldiklar1 puanlarin artmasi halinde genel is doyumu
puanlart da artmaktadir. Cifuentes (2013)’in arastirmasinda belirtildigi iizere,
dontistimsel liderlik puanlar arttiginda, liderlik memnuniyeti de artma egilimi
gostermekte ve bu sonugla benzerlik gostermektedir.

Arastirmaya katilan 6gretim gorevlilerinin liderlik stilleri 6l¢eginden aldiklar
puanlarin ig¢sel is doyumu puanlarini yordama durumunun incelendigi regresyon
modelinin istatistiksel olarak anlamli oldugu (F, 108) = 4.663; p=0.000 < 0.01 ) ve
aciklanan varyansin %11.5 oldugu goriilmiistiir. Katilimcilarin liderlik = stilleri
Olceginde yer alan doniisiimcii liderlik boyutundan aldiklar1 puanlarin igsel is doyumu
puanlarini istatistiksel olarak anlamli diizeyde ve pozitif yonde yordadigi saptanmistir
(B=0.179; p=0.000<0.01). Bagbekleyen (2019) tarafindan yapilan ‘Okul
Yoneticilerinin Déniisiimsel, Etkilesimsel Liderlik Davranislart ile Is Doyumu
Arasindaki Iliski’ adli arastirma sonuclart bu c¢alismanin bulgularini destekler
niteliktedir.

Katilimcilarin, liderlik stilleri 6l¢eginde yer alan serbest birakici liderlik (B=-
0.005; p=0.960> 0.05) ve surdurumct liderlik (p=0.034; p=0.728 > 0.05 )
boyutlarindan aldiklar1 puanlarin, genel i doyumu puanlarini istatistiksel olarak
anlaml diizeyde yordamadigi tespit edilmistir. Bu sonuglar dogrultusunda,
katilimcilarin dontistimcii liderlik boyutundan aldiklar1 puanlarin artmasi igsel is

doyumu puanlarinin da artmasina sebep olmaktadir.
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Katilimcilarin liderlik stilleri 6l¢ceginden aldiklari puanlarin dissal is doyumu
puanlarini yordama durumunun incelendigi regresyon modelinin istatistiksel olarak
anlamli diizeyde oldugu (Fs, 108) = 43.440 ; p=0.01 < 0.05 ) ve modelde bulunan
maddelerin digsal i3 doyumundaki varyansin %54.7’sini ag¢ikladigi saptanmistir.
Katilimcilarin liderlik stilleri 6l¢eginde yer alan doniisiimcii liderlik boyutundan
aldiklar1 puanlarin dissal is doyumu puanlarini istatistiksel olarak anlamli diizeyde ve
pozitif yonde yordadigi saptanmistir (f=0.472; p=0.000<0.01). Katilimcilarin liderlik
stilleri 6l¢eginde yer alan serbest birakici liderlik (f=-0.113; p=0.884 > 0.05 ) ve
strdirimcu liderlik (B=-0.015 ; p=0.165 > 0.05 ) boyutlarindan aldiklari puanlarin
genel is doyumu puanlarimi istatistiksel olarak anlamli diizeyde yordamadig:
belirlenmigtir. Buna gore, katilimcilarin dontisiimcii liderlik boyutundan aldiklar
puanlarin artmasinin digsal i doyumu puanlarini da arttirdigi saptanmistir. TUm bu
bulgular 1s181nda, calisma grubundaki O6gretim elemanlarinin pasif ve varligim
hissettirmeyen yoneticilerle calismaktan doyum alamadiklari, kendileriyle ilgilenen ve
onlar dinleyip, iyi iliskiler kurabilen yoneticilerle ¢aligmaktan doyum alabildikleri
gorulmektedir.

Alanyazinda bu ¢alismanin sonuglarini destekler nitelikte arastirma bulgularina
yer verilmistir. Alghamdi (2016)’nin c¢aligmas1 bu sonucu desteklemektedir. Bu
calismada, ytliksek diizeyde doniistimsel liderlik davranigina sahip liderlerle ¢alisan
ogretim tiyelerinin daha yiiksek bir i tatmini diizeyine sahip olma egiliminde olduklari
saptanmistir. Benzer sekilde, Chitwood (2010)’'un yapmis oldugu arastirma
sonuglaria gore de ¢alisanlarin dogrudan liderleri i¢in ¢calismayi sevdiklerini gosteren
giiclii bir korelasyon bulunmaktadir ve doniisiimcii liderlik, bu pozitif korelasyona

sahip tek tarz olarak saptanmistir. Chitwood un ¢aligmasinda ayrica, ¢alisma dlgekleri,
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.70' asan Olceklerin ¢ogu ile esit derecede yiiksek gilivenilirlik géstermis ve en yiiksek

alfa puani genel is doyumunu isaret etmistir.
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Bolum 5

SONUC VE ONERILER

Bu boliimde arastirma bulgularina dayanilarak elde edilmis olan sonuglar ve

bu sonuglara bagli olarak ortaya konulmus 6nerilere yer verilmistir.
5.1 Sonug

1. Bu ¢alisma yabanci dil egitimi kapsaminda, okul yoneticilerinin liderlik tarzi
ile 6gretim elemanlarinin is doyumu arasindaki iliskiyi 6lgerek bilgi birikimine
katkida bulunmaktadir.

2. Ogretim elemanlarmin algilarina gére, yoneticilerin doniisiimeii liderlik stili
ile 6gretmenlerin igsel, digsal ve genel is doyumu diizeyleri arasinda pozitif
yonde ve anlamli iligki oldugu goriilmiistir. Bu dogrultuda, ogretim
elemanlarinin beklenti ve ihtiyaglarina 6nem veren ve onlarla agik iletisim
kurup rehberlik edebilen yoneticilerin bu kurumda 6gretim elemanlarinin is
doyumlarina katki saglayacagi sonucuna ulagilmistir.

3. Okul yoneticileri tarafindan sergilenen doniistimcii liderlik stilinin en yiiksek
diizeyde sergilendigi bulgusuna ulasilmistir. Bu boyutu siirdiiriimcii liderlik
izlemis ve serbest birakici liderlik en az sergilenen boyut olmustur. Bu sonug
dogrultusunda, Ogretim elemanlarmin ‘yanlhis yoksa diizeltme, birak oyle
kalsin’ zihniyetine sahip yoneticilerle ¢alismalarinin, onlarin islerine karsi olan

doyumu azalttiklar1 saptanmistir.
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4. Ogretim elemanlarmin, okul miidiirlerinden algiladiklar: liderlik stilleri yas,
calisma sresi, son (invan, son derece ve memnuniyet faktorleri degiskenlerine
gore farklilik gostermemektedir.

5. Ogretim elemanlarmin, okul miidiirlerinden algiladiklar1 liderlik stilleri
medeni durum degiskenine gére anlamli fark gostermistir. Bekar olan 6gretim
elemanlarinin evlilere oranla doniistimcii liderlik boyutundan aldiklar1 puanlar
evli olanlara gore daha yiiksek ¢ikmustir.

6. Cinsiyet degiskeni diizeyinde icsel, digsal ve genel i3 doyumu puanlari
arasinda anlamli bir fark olmadig1 belirlenmistir.

7. Ogretim elemanlarmin, okul miidiirlerinden algiladiklar: liderlik stilleri
caligma siiresi degiskenine gore anlamli fark olmadig1 saptanmis, ancak igsel
is doyumu puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark oldugu tespit
edilmistir. 11-15 il aras1 ¢alisanlarin igsel is doyumu puanlari, 16-20 yil, 21
y1l ve lizeri calisanlara gore daha yiiksek bulunmustur.

8. Arastirmaya katilan 6gretim elemanlarmin daha 6nce yonetici kadrosunda
bulunma degiskenine gore toplam is doyumu ve igsel iy doyumu puanlar
arasinda istatisitksel olarak anlamli diizeyde bir fark saptanmamistir. Ancak,
daha once yonetici kadrosunda bulunan 6gretim elemanlarin digsal is doyumu
puanlar1 daha diisiikk ¢itkmistir. Bu durumda mevcut yoneticilerin, daha dnce
yonetici kadrosunda bulunanlarla uyum iginde olup onlarin deneyimlerinden
faydalanmalar1 ve onlarin goriislerine basvurmalart bu kisilerin digsal is
doyumunu olumlu etkileyecektir (Kete, 2015).

9. Ogretim elemanlarmin ¢alisma saatlerine gore toplam is doyumu ve digsal is
doyumu puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar oldugu tespit

edilmis, 32 saat calisan katilimcilarin digsal is doyumu puanlart 28 saat
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calisanlara gore yiiksek bulunmustur. Ayrica 28 saat calisan katilimcilarin
toplam is doyumu puanlar1 24 saat calisanlara gore daha yiiksektir. Fakat,
katilimcilarin ¢aligma saatlerine gore icsel is doyumu puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig1 saptanmistir.

10. Katilimcilarin aylik gelirine gore toplam is doyumu, dissal ve igsel is
doyumu puanlar1 arasinda manidar bir fark saptanmamustir. Serbest birakici
liderlik boyutunda ise aylik gelir degiskenine gére anlamli oldugu saptanmaistir.
6000-6999 TL ile 8000-8999 TL arasinda aylik gelire sahip olan katilimcilarin
serbest liderlik boyutundan aldiklar1 puanlar, aylik geliri 8000-8999 TL
arasinda olanlara gore daha ytliksek bulunmustur.

11. Bu c¢alisma 1s18inda, genel olarak okul yoneticilerinin, o6gretim
elemanlarinin algilarina gére doniisiimcii liderlik stiline sahip olduklar1 tespit
edilmistir. Dolayisiyla DAU YDIH Okulundaki yéneticilerin degisim, gelisim
ve yenilige acik olduklarini ifade etmek miimkiindiir.

Sonug olarak; DAU YDIHO biinyesinde gérev yapan &gretim elemanlari ile

yoneticileri arasindaki iligkiler gelismistir. Ayrica, yoneticilerin, 6gretim elemanlrini

karar siirecine kattig1 ve onlarin gelisimine de en az dgrencilerin bagarist kadar 6nem

verdiklerini ifade etmek miimkiindiir. Ogretim elemanlarinin igsel is doyum

puanlarinin yiiksek olmasi, onlarin kendini gerceklestirme, sayginlik ve basarma

duygusunun da yiiksek oldugunu gostermektedir.

5.2 Oneriler

5.2.1 Uygulayiciya Yonelik Oneriler

1. Alanyazinda yer alan bir¢ok arastirma gibi bu c¢alisma sonuclari da

doniistimcti liderlige olan ragbetin diger liderlik stillerinden daha fazla
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oldugunu gostermistir. Bu baglamda, okul yoneticileri doniisiimcii liderlik
stillerini sergilemeye devam etmeli ve bu davranislarini1 giiglendirmelidirler.
2. Gorev yapmakta olan 6gretim elemanlarnin is doyumunun yiiksek olmasi
kurumun performansinin da ylisek oldugunu gostermektedir. Yoneticiler bu
baglamda oOgrencilerin ingilizce seviyesinin neden zayif oldugunu
arastirmalidirlar.
3. Okul yoneticilerinin sergiledikleri liderlik stillerinin, &gretmenlerin is
doyumunu etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Bu sebeple okul miidiirleri,
Ogretmenlerin i3 doyum diizeyini arttirmak i¢in Ogretim elemanlarinin
gosterdigi basarilar: takdir etmeli ve desteklemelidirler.
4. Ogretim elemanlarmin is doyumunu giiglendirmek igin gerekli diizenlemeler
yapmali, 6zellikle ticret sisteminde talepleri karsilayabilecek Kabul edilebilir
derecede iyilestirmeler yapilmasi i¢in gerekli birimlerle iletisime
gecilmelidirler.

5.2.2 Arastirmaciya Yénelik Oneriler
1. Bu caligma uygulandig1 okulda bir ilk oldugundan, buna benzer konuda
caligma yapacak olan aragtirmacilar evrenin tiimii ile calismalidirlar.
2. Yapilacak olan galismay1 nitel arastirma yontemiyle destekleyerek, daha
detayli bulgulara ulasip calismay1 gii¢lendirmelidirler.
3. Sonuglarin karsilastirilmasi adina farkli 6l¢me araglar1 kullanilarak arastirma
tekrar edilebilir.
4. Daha fazla arastirma i¢in, bu ¢alismani ydntemi ve tasarimi DAU niin diger
departmanlari i¢in de uygulanabilir.
5. Bu ¢alismada liderlik stillerinin sadece ii¢ boyutuna odaklandigindan, diger

boyutlar1 da 6lgmek amaciyla ¢alisma tekrarlanabilir.
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6. Bu arastirma sadece DAU YDIHO ile simirlandirilmistir.  Ozel ve devlet
okullarinda gorev yapan okul yoneticilerinin liderlik stilleriyle 6gretmenlerin

is doyumlar1 arasindaki iliski karsilastirmali olarak arastirilabilir.
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Ek 3: Okul Miidiirleri Liderlik Ol¢egi
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Ek 4: Ash Baycan MiDO Kullanim izni
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Ek 5: Normallik Testi

Tablo 1: Yasa gore 6l¢ek puanlarinin normallik testi

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Yas . .
Istatistik sd p Istatistik sd p

34-39 192 22 034 924 22 001

Sirdarimei 40-44 108 31 200" 956 31 234
Liderlik

45 ve Gizeri 095 45 200" 984 45 786

34-39 139 22 200" 976 22 839

Serbest Birakict 40-44 161 31 040 922 31 027
Liderlik

45 ve Gizeri 129 45 059 935 45 014

34-39 214 22 010 862 22 006

Doniisiimeii

Lk 40-44 146 31 089 935 31 058

45 ve Gzeri 114 45 179 945 45 032

34-39 102 22 200" 955 22 393

Digsal s 40-44 137 31 146 957 31 247
Doyumu

45 ve iizeri 106 45 200" 985 45 834

34-39 163 22 132 948 22 288

Igsel Is i .

Doyumy 40-44 102 31 200 955 31 214

45 ve Uizeri .110 45 .200" .968 45 .249

34-39 163 22 131 893 2 021

Genel I 40-44 083 31 200" 986 31 954
Doyumu

45 ve iizeri 059 45 200" 991 45 982

Tablo 2: Medeni duruma gore 6l¢ek puanlarinin normallik testi

Medeni Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

durum Istatistik sd p Istatistik sd p
Surdirimci Bekar 119 27 .200* .959 27 .344
Liderlik Evli .100 71 .075 .983 71 452
Serbest Birakici Bekar 192 27 .012 .900 27 .013
Liderlik Evli .099 71 .084 .958 71 .017
Déniisiimeti Bekar 136 27 .200* .950 27 209
Liderlik Evli 155 71 .000 .906 71 .000
Digsal Is Bekar 120 27 .200* .979 27 .850
Doyumu Evli .079 71 .200* .982 71 384
Igsel Is Bekar .188 27 .015 .938 27 .108
Doyumu Evli .071 71 .200* .987 71 671
Genel s Bekar .169 27 .047 .943 27 147
Doyumu Evli .072 71 .200* 979 71 273
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Tablo 3: Cinsiyete gore gore 6lgek puanlarinin normallik testi

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Cinsiyet . .
Istatistik sd p Istatistik sd p
Sirdurimci Kadn .098 75 .069 .982 75 .356
Liderlik Erkek 104 23 .200* 967 23 .610
Serbest Birakict Kadin 123 75 .007 961 75 .020
Liderlik Erkek .104 23 .200* .939 23 .170
Déniistimcii Kadmn 149 75 .000 .937 75 .001
Liderlik Erkek 118 23 .200* .926 23 .088
Dissal Is Kadmn .076 75 .200* .976 75 .168
Doyumu Erkek .140 23 .200* 973 23 767
fesel Ts Kadn 128 75 .004 972 75 .093
Doyumu Erkek 115 23 .200* 972 23 732
Genel s Kadn .072 75 .200* .990 75 .836
Doyumu Erkek 122 23 .200* 964 23 550
Tablo 4: Calisma siiresine gore 6lgek puanlarinin normallik testi
Calisma Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
stresi Istatistik sd p istatistik sd p
6-10 y1l .208 14 .104 .906 14 139
Siirdiiramei 11-15 yil 306 8 026 847 8 .089
Liderlik 16-20 yil 126 25 200" 953 25 296
21 y1l ve tizeri 11 51 .163 973 51 294
6-10 y1l .150 14 .200" .956 14 .662
Serbest 11-15 yil 359 8 003 776 8  .016
Birakici

Liderlik 16-20 y1l .183 25 .030 .904 25  .022
21 yil ve lizeri .097 51 .200" .955 51  .053
6-10 y1l .219 14 .067 .864 14 .035
Dénisiimeii 11-15 yil 180 8 200" 934 8 554
Liderlik 16-20 yil 225 25 .002 844 25 .001
21 yil ve lizeri .094 51 .200" 971 51  .245
6-10 y1l 172 14 .200" 947 14 513
11-15 yil 132 8 .200" 918 8 416

Digsal is doyumu .
16-20 y1l 133 25 .200 .934 25 105
21 yil ve lizeri .087 51 .200" 991 51  .959
6-10 y1l .209 14 .099 .880 14 .059
. 11-15 yil .360 8 .003 .808 8 .035

Igsel is doyumu .
16-20 y1l 21 25 .200 .969 25  .609
21 y1l ve lizeri .081 51 .200" .985 51 .781
6-10 y1l .304 14 .001 874 14 .048
11-15 yil .201 8 .200" .899 8 .286

Genel is doyumu

16-20 yil 126 25 .200" .939 25 139
21 y1l ve tizeri .064 51 .200" .990 51 942
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Tablo 5: Yonetim kadrosunda bulunma durumuna gére 6lgek puanlarinin normallik testi

Yonetim Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
kadrosunda
bulunma istatistik sd p istatistik sd p
Stirdiirimei Evet 083 23 .200% 977 23 857
Liderlik Hayir .099 75 067 983 75 407
Serbest Birakict Evet 173 23 074 928 23 .097
Liderlik Hayir .080 75 .200* 967 75 047
Déntigiimeii Evet 153 23 77 961 23 492
Liderlik Hayir 134 75 .002 919 75 .000
Digsal I Evet 115 23 .200% 977 23 840
Doyumu Hayir .090 75 .200% 984 75 485
fosel I Evet .109 23 .200% 962 23 515
Doyumu Hayir .109 75 028 976 75 171
Genel I Evet 155 23 158 925 23 .084
Doyumu Hayir .096 75 .083 977 75 182
Tablo 6. En son derecenin alindig tilkeye gore 6lgek puanlarinin normallik testi
. Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Ulke . .
Istatistik sd p Istatistik sd p
KKTC 103 66 077 973 66 165
Strdramed TC 134 15 200 954 15 588
Diger 119 17 200* 964 17 716
KKTC 133 66 .005 938 66 .003
Serbest Burakict TC 196 15 126 833 15 010
Liderlik
Diger 133 17 200% 963 17 697
KKTC 71 66 .000 898 66 .000
Doniisimeii TC 153 15 200% 905 15 113
Liderlik
Diger 134 17 200% 968 17 783
KKTC 105 66 070 968 66 .088
Dissal ls TC 102 15 200 982 15 980
oyumu
Diger 187 17 115 921 17 152
KKTC .096 66 200% 977 66 264
Qsel I TC 127 15 200 969 15 837
oyumu
Diger 184 17 130 948 17 421
KKTC 082 66 200% 973 66 169
Genel s .
Doyumu TC 109 15 200 959 15 678
Diger 109 17 200% 955 17 532
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Tablo 7: En son dereceye gore dlgek puanlarinin normallik testi

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
En son derece . .
Istatistik sd p Istatistik sd p
Surdtriimci Lisans 167 30 .033 .930 30 .049
Liderlik Yiikseklisans .083 68 .200* .988 68 .763
Serbest Birakici Lisans .238 30 .000 776 30 .000
Liderlik Y ikseklisans .087 68 .200* .981 68 .367
Déniisiimcii Lisans 184 30 .011 .858 30 .001
Liderlik Ykseklisans 128 68 .007 .956 68 .018
Dissal Is Lisans 110 30 .200* .959 30 290
Doyumu Ykseklisans .091 68 .200* .983 68 490
fgsel Is Lisans .148 30 .091 .963 30 374
Doyumu Ykseklisans .077 68 .200* .989 68 831
Genel Is Lisans .105 30 .200* .978 30 764
Doyumu Yiikseklisans .047 68 .200* .992 68 947
Tablo 8: Ders yiikine gore dlgek puanlarinin normallik testi
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Ders yuku . .
Istatistik sd p Istatistik sd p
32 saat 120 23 .200* .960 23 459
Liderlik 24 saat 122 32 .200% 962 32 306
20 saat .130 12 .200* .966 12 871
32 saat .205 23 .013 .893 23 .018
Serbest 28 saat .282 31 .000 .798 31 .000
Birakici
Liderlik 24 saat .089 32 .200* .981 32 .823
20 saat .255 12 .031 .858 12 .046
32 saat .243 23 .001 .834 23 .001
Déniisiimeii 28 saat .233 31 .000 793 31 .000
Liderlik 24 saat 155 32 050 950 32 140
20 saat 137 12 .200* 974 12 .950
32 saat .170 23 .083 917 23 .057
28 saat 152 31 .067 951 31 A71
Digsal is doyumu
24 saat .100 32 .200* .957 32 224
20 saat .195 12 .200* .900 12 .160
32 saat .109 23 .200* .965 23 .564
. 28 saat 128 31 .200* .964 31 .368
Igsel is doyumu
24 saat .168 32 .022 .944 32 .096
20 saat .208 12 161 .889 12 113
32 saat 163 23 116 .881 23 .011
28 saat .206 31 .002 .930 31 .044
Genel is doyumu
24 saat .074 32 .200* .994 32 1.000
20 saat .226 12 .091 .846 12 .033
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Tablo 9: Caligilan okulun fiziki sartlarindan memnun olma durumuna gore 6lgek puanlarinin normallik testi

Memnun Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
olma Istatistik sd p Istatistik sd p

Strdtrtimet Evet .095 81 .069 .983 81  .380
Liderlik Hayir .093 17 .200* 971 17 .828
Serbest Birakici Evet 110 81 .017 .959 81 .01
Liderlik Hayir .168 17 .200* .926 17 .186
Déniistimeii Evet .165 81 .000 932 81  .000
Liderlik Hayir 179 17 153 .899 17 .065
Dissal Is Evet .067 81 .200* .991 81 .834
Doyumu Hay1r .109 17 .200* .942 17 343
fesel Ts Evet .105 81 .029 .985 81 458
Doyumu Hayir 138 17 .200* .959 17 615
Genel Ts Evet .059 81 .200* .991 81 .864
Doyumu Hayir 121 17 .200* 974 17 .888

Tablo 10: Aylik gelire gore 6lgek puanlarinin normallik testi

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Ders yuku . .
Istatistik sd p Istatistik sd p
5001-5999 TL 185 21 .058 .943 21 .250
6000-6999 TL 137 17 .200* 971 17 .843
Sirdurimci
Liderlik
7000-7999 TL .084 33 .200* 978 33 740
8000-8999 TL .093 27 .200* .983 27 919
5001-5999 TL .189 21 .049 .924 21 104
Serbest 6000-6999 TL 239 17 011 876 17 .028
Birakici
Liderlik 7000-7999 TL 103 33 .200% 981 33 817
8000-8999 TL 120 27 .200* .926 27 .054
5001-5999 TL 214 21 .013 .833 21 .002
6000-6999 TL 193 17 .094 .889 17 .044
Dontistimceti
Liderlik
7000-7999 TL .099 33 .200* .976 33 .665
8000-8999 TL 138 27 .200* .942 27 .140
5001-5999 TL 151 21 .200* .952 21 .369
6000-6999 TL .148 17 .200* 917 17 132
Digsal is doyumu
7000-7999 TL 103 33 .200* 973 33 579
8000-8999 TL 112 27 .200* 974 27 .697
Igsel is doyumu 5001-5999 TL 162 21 155 957 21 458
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6000-6999 TL .140 17 .200* .962 17 .660
7000-7999 TL 113 33 .200* .948 33 118
8000-8999 TL 121 27 .200* 977 27 77
5001-5999 TL .150 21 .200* .904 21 .041
6000-6999 TL 111 17 .200* .956 17 567
Genel is doyumu
7000-7999 TL .100 33 .200* 975 33 637
8000-8999 TL .098 27 .200* .968 27 .559
Tablo 11: Memnuniyet faktorlerine gore 6lgek puanlarinin normallik testi
Memnuniyet Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
faktorleri Istatistik sd p Istatistik sd p
Yo6netim .189 17 109 .866 17 .019
Sirdirimci Maas .146 33 .072 .960 33 252
Liderlik Gelisi
S 095 48 200% 973 48 341
olanaklari
Yonetim .155 17 .200* 937 17 .286
Serbest Birakici Maas .161 33 .029 .863 33 .001
Liderlik isi
Gelisim 003 48 200% 970 48 257
olanaklari
Yo6netim 123 17 .200* .983 17 979
Doniistimei Maas 141 33 .095 .932 33 .040
Liderlik .
Gelisim 170 48 001 880 48 000
olanaklari
Yonetim 147 17 .200* 944 17 .369
Dissal Is Maas .091 33 .200* .966 33 373
Doyumu lisi
Gelisim 108 48 200 978 48 480
olanaklari
Yonetim .166 17 .200* 957 17 .569
Igsel Is Maas 121 33 .200% 951 33 145
Doyumu ..
Gelisim 079 48 200% 901 48 973
olanaklari
Yonetim 118 17 .200* 979 17 .949
Genel Is Maas .090 33 .200* 971 33 .509
Doyumu o
Gelisim 107 48  .200% 964 48 145
olanaklari
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Ek 6: DAU Etik Kurulu izni
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Ek 7: Bilgilendirilmis Onam Formu

Bilgilendirilmis Onam Formu

Yiiksek lisans tez ¢aligmasi olan bu aragtirmanin temel amaci Yabanci Diller ve
Ingilizce Hazirlik Okulu’nda gorev yapan okul yoneticilerinin sergiledikleri liderlik stilleri ile
bgretim elemanlarinin is doyumlari arasindaki iliski seviyesinin incelenmesidir.

Oncelikle “Artalan Bilgi Formu”, “Minnesota Is Doyumu Olgegi” ve “Okul Miidiirleri
Liderlik Stili Olgegi” olmak iizere iig farkl anketin cevaplandinimasi 15-20 dakika stiriip, iki

hafta igerisinde toplanacaktir.

Elde edilen veri tez kapsaminda ve yalnizca bilimsel amagh kullanilacaktir. Caligmada
gizlilik esastir. Bu nedenle, Slgeklerin herhangi bir yerine isim ve kimlik ile ilgili bilgilerinizin

yazilmasi gerekmemektedir.

Caligma hakkinda daha detayh bilgi edinmek isterseniz benimle veya tez yoneticimle

iletisime gegebilirsiniz.

Fatma AKEJER KAYA
Yiiksek Lisans Ogrencisi

Egitim Yonetimi ve Denetimi Yilksek Lisans
Programi

Egitim Bilimleri Bolimi

Egitim Fakiiltesi
Dogu Akdeniz Universitesi

fatma.kaya@emu.edu.tr
Tel: (0392) 630 3291
0542 868 25 09

Degerli vaktinizi ayrdiginiz igin tesekkiir ederiz.

Dog. Dr. Hamit CANER
Yiiksek Lisans Tez Yoneticisi

Egitim Yonetimi ve Denetimi Yilksek Lisans
Programi

Egitim Bilimleri Bolimii

Egitim Fakiiltesi
Dogu Akdeniz Universitesi

hamit.caner@emu.edu.tr

Tel: (0392) 630 2430

Verilen bilgileri okudum anladim. Galigmaya goniillii olarak katiliyorum ve istedigim zaman ¢alismaya

katilimimi sonlandirabilecegimi biliyorum.

Katilimemnin Adi- Soyadi:

imza:
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Tarih:



