
 

 

T.C. 

OKAN ÜNĠVERSĠTESĠ 

SOSYAL BĠLĠMLER ENSTĠTÜSÜ 
 

 

 

RESMĠ LĠSELERDE DAĞITIMCI LĠDERLĠK ĠLE Ġġ 

DOYUMU ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠNĠN ÖĞRETMEN 

GÖRÜġLERĠNE DAYALI OLARAK ĠNCELENMESĠ 

(ÇORUM ÖRNEĞĠ) 

 

 

 

Yılmaz AĞIRDAġ 

 

 

 

YÜKSEK LĠSANS TEZĠ 

ĠġLETME ANABĠLĠM DALI 

TÜRKÇE ĠġLETME PROGRAMI 

 

 

 

 

DANIġMAN 

Doç. Dr. Murat ÖZDEMĠR 
 

 

ĠSTANBUL, Temmuz 2014 

 



 

 

T.C. 

OKAN ÜNĠVERSĠTESĠ 

SOSYAL BĠLĠMLER ENSTĠTÜSÜ 
 

 

 

 

RESMĠ LĠSELERDE DAĞITIMCI LĠDERLĠK ĠLE Ġġ 

DOYUMU ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠNĠN ÖĞRETMEN 

GÖRÜġLERĠNE DAYALI OLARAK ĠNCELENMESĠ 

(ÇORUM ÖRNEĞĠ) 

 

 

 

Yılmaz AĞIRDAġ 

(132001097) 

 

 

 

YÜKSEK LĠSANS TEZĠ 

ĠġLETME ANABĠLĠM DALI 

TÜRKÇE ĠġLETME PROGRAMI 

 

 

 

DANIġMAN 

Doç. Dr. Murat ÖZDEMĠR 

 
 

 

ĠSTANBUL, Temmuz 2014 

 



 

 



i 

 

İÇİNDEKİLER 

ĠÇĠNDEKĠLER............................................................................................. Ġ 

ÖZET ........................................................................................................... V 

SUMMARY .............................................................................................. VĠĠ 

KISALTMALAR / SEMBOLLER .......................................................... ĠX 

ġEKĠL LĠSTESĠ (LIST OF FIGURES) ................................................... X 

TABLO LĠSTESĠ (LIST OF TABLES) .................................................. XĠ 

BÖLÜM 1 GĠRĠġ ........................................................................................ 1 

1.1 ARAġTIRMA PROBLEMĠ ........................................................................ 3 

1.2 ARAġTIRMANIN ALT PROBLEMLERĠ ............................................... 3 
1.3 ARAġTIRMANIN ÖNEMĠ ......................................................................... 4 
1.4 VARSAYIMLAR ......................................................................................... 5 

1.5 SINIRLILIKLAR ........................................................................................ 5 

1.6 TANIMLAR ................................................................................................. 5 

BÖLÜM 2 GENEL BĠLGĠLER ................................................................. 6 

2.1 Ġġ DOYUMU ................................................................................................ 6 
2.1.1 Ġġ DOYUMU – PERFORMANS – VERĠMLĠLĠK ĠLĠġKĠSĠ7 
2.1.2 Ġġ DOYUMU – DEVAMSIZLIK ĠLĠġKĠSĠ ........................... 8 

2.1.3 Ġġ DOYUMU – ĠġTEN AYRILMA ĠLĠġKĠSĠ ....................... 9 
2.1.4 Ġġ DOYUMU – RUH SAĞLIĞI ĠLĠġKĠSĠ ............................. 9 

2.1.5 Ġġ DOYUMU – FĠZĠKSEL SAĞLIK ĠLĠġKĠSĠ .................... 9 
2.1.6 Ġġ DOYUMU – GÜDÜ ĠLĠġKĠSĠ .......................................... 10 
2.1.7 Ġġ DOYUMU AÇISINDAN MOTĠVASYON KURAMLARI11 
2.1.8 Ġġ DOYUMU VE DĠĞER DEĞĠġKENLERĠN ĠLĠġKĠSĠ... 11 

2.1.8.1 YaĢ ................................................................................... 11 
2.1.8.2 Meslek ............................................................................. 12 
2.1.8.3 Toplum KoĢulları ............................................................. 12 

2.1.8.4 Cinsiyet ............................................................................ 12 
2.1.8.5 Kıdem .............................................................................. 12 
2.1.8.6 Zeka ................................................................................. 13 
2.1.8.7 Eğitim Düzeyi .................................................................. 13 



 

ii 

 

2.1.8.8 KiĢilik .............................................................................. 13 

2.1.8.9 Empatik AnlayıĢ .............................................................. 13 

2.1.9 Ġġ DOYUMUNU SAĞLAYAN VEYA DOYUMSUZLUĞA 

YOL AÇAN ETMENLER ........................................................................ 13 
2.2 LĠDERLĠK KAVRAMI ............................................................................. 15 

2.2.1 ETKĠLĠ LĠDERĠN ÖZELLĠKLERĠ ..................................... 17 

2.2.2 LĠDER VE YÖNETĠCĠ AYRIMI .......................................... 18 
2.2.3 LĠDERLĠK KURAMLARI .................................................... 20 

2.2.3.1 Özellikler YaklaĢımı ........................................................ 20 
2.2.3.2 DavranıĢsal YaklaĢım ...................................................... 22 

2.2.3.2.1 Ohio Devlet Üniversitesi Liderlik Modeli ............. 22 

2.2.3.2.2 Michigan Üniversitesi Liderlik AraĢtırması........... 24 
2.2.3.3 Durumsal YaklaĢımlar ..................................................... 25 
2.2.3.4 Liderlik YaklaĢımları ....................................................... 26 

2.2.3.4.1 Vizyoner Liderlik Kuramı ...................................... 27 
2.2.3.4.2 EtkileĢimci (Transaksiyonel) Liderlik Kuramı ...... 28 
2.2.3.4.3 Stratejik Liderlik Kuramı ....................................... 29 
2.2.3.4.4 Karizmatik Liderlik ................................................ 30 

2.2.3.4.5 DönüĢümcü Liderlik............................................... 30 

2.2.4 LĠDERLĠK VE DEĞĠġĠM ..................................................... 32 
2.2.5 LĠDERLĠKTE KULLANILAN GÜÇ UNSURLARI........... 33 

2.2.5.1 Ödül Gücü........................................................................ 33 
2.2.5.2 Zorlayıcı Güç ................................................................... 33 

2.2.5.3 Uzmanlık Gücü ................................................................ 33 
2.2.5.4 Yasal Güç ........................................................................ 34 

2.2.6 DAĞITIMCI LĠDERLĠK ....................................................... 34 
2.2.6.1 ÇeĢitli YaklaĢımların Dağıtımcı Liderlikle Olan ĠliĢkileri 

                     ..................................................................................       36 

2.2.6.1.1 Yapılandırmacılık YaklaĢımının Dağıtımcı 

Liderlikle ĠliĢkisi ....................................................................... 36 

2.2.6.1.2 DağıtılmıĢ Bilinç YaklaĢımının Dağıtımcı Liderlikle 

ĠliĢkisi          ............................................................................... 36 
2.2.6.1.3 Aktivite YaklaĢımının Dağıtımcı Liderlikle ĠliĢkisi 

                    ................................................................................ 36 
2.2.6.1.4 OluĢum YaklaĢımının Dağıtımcı Liderlikle ĠliĢkisi37 

2.2.7 EĞĠTĠM-ÖĞRETĠMDE LĠDERLĠK .................................... 37 

2.2.8 OKUL YÖNETĠCĠLERĠNĠN LĠDERLĠK ÖZELLĠKLERĠ38 
2.3 LĠTRERATÜR ARAġTIRMASI ............................................................. 41 

2.3.1 ĠĢ Doyumu Alanındaki AraĢtırmalar .................................... 41 

2.3.2 Dağıtımcı Liderlik Alanındaki AraĢtırmalar ....................... 43 
2.3.3 ĠĢ Doyumu ile Dağıtımcı Liderlik Arasındaki ĠliĢki 

Alanındaki AraĢtırmalar ........................................................................... 45 

BÖLÜM 3 YÖNTEM ................................................................................ 47 

3.1 ARAġTIRMANIN MODELĠ .................................................................... 47 
3.2 ARAġTIRMANIN EVREN VE ÖRNEKLEMĠ ...................................... 47 
3.3 VERĠ TOPLAMA ARAÇLARI................................................................ 50 



 

iii 

 

3.3.1 KiĢisel Bilgiler Bölümü ........................................................... 50 

3.3.2 ĠĢ Doyumu Ölçeği .................................................................... 50 
3.3.3 Dağıtımcı Liderlik Envanteri ................................................. 52 

3.3.3.1 Dağıtımcı Liderlik Envanteri Liderlik Fonksiyonları Alt-

Ölçeğinin Geçerlik ÇalıĢması ............................................................. 52 
3.3.3.2 Dağıtımcı Liderlik Envanteri Liderlik Ekibi Uyumu Alt-

Ölçeğinin Geçerlik ÇalıĢması ............................................................. 53 
3.3.3.3 Dağıtımcı Liderlik Envanterinin Liderlik Fonksiyonlar 

Alt-Ölçeği ile  Liderlik Ekibi Uyumu Alt-Ölçeğinin Güvenilirlik 

ÇalıĢmalar  ......................................................................................... 54 

3.4 VERĠLERĠN TOPLANMASI ................................................................... 56 

3.5 VERĠLERĠN ANALĠZĠ ............................................................................. 56 

BÖLÜM 4 BULGULAR VE YORUMLAR ........................................... 58 

4.1 KATILIMCILARIN Ġġ DOYUM DÜZEYLERĠNE YÖNELĠK 

BULGULAR VE YORUM ................................................................................. 58 

4.2 DAĞITIMCI LĠDERLĠĞE YÖNELĠK BULGULAR VE YORUMLAR 

           ..................................................................................................................... 63 

4.2.1 Okul Müdürlerinin Liderlik DavranıĢlarını GerçekleĢtirme 

Düzeyleri    .................................................................................................. 63 

4.2.2 Müdür BaĢyardımcılarının Liderlik DavranıĢlarını 

GerçekleĢtirme Düzeyleri .......................................................................... 67 
4.2.3 Müdür Yardımcılarının Liderlik DavranıĢlarını 

GerçekleĢtirme Düzeyleri .......................................................................... 71 
4.3 LĠDERLĠK EKĠBĠ ARASINDAKĠ UYUM DÜZEYĠ ............................ 74 

4.4 Ġġ DOYUMU ĠLE DAĞITIMCI LĠDERLĠK ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠYE 

YÖNELĠK BULGULAR VE YORUMLAR ..................................................... 78 

BÖLÜM 5  SONUÇ VE ÖNERĠLER ...................................................... 80 

5.1. SONUÇ ........................................................................................................ 80 

5.1.1 ĠĢ Doyumu Düzeyine ĠliĢkin Sonuçlar ................................... 80 
5.1.2 Okul Müdürlerinin Liderlik DavranıĢlarını GerçekleĢtirme 

Düzeyine ĠliĢkin Sonuçlar .......................................................................... 80 
5.1.3 Müdür BaĢyardımcılarının Liderlik DavranıĢlarını 

GerçekleĢtirme Düzeyine ĠliĢkin Sonuçlar .............................................. 81 
5.1.4 Müdür Yardımcılarının Liderlik DavranıĢlarını 

GerçekleĢtirme Düzeyine ĠliĢkin Sonuçlar .............................................. 82 

5.1.5 Liderlik Ekibi Arasındaki Uyum Düzeyine ĠliĢkin Sonuçlar83 
5.1.6 ĠĢ Doyumu ile Dağıtımcı Liderlik Arasındaki ĠliĢkiye 

Yönelik Sonuçlar ........................................................................................ 84 

5.2 ÖNERĠLER ................................................................................................ 84 

KAYNAKÇA ............................................................................................. 87 

EKLER ( APPENDICES)......................................................................... 99 



 

iv 

 

EK A  DEMOGRAFĠK BÖLÜM VE Ġġ DOYUMU ÖLÇEĞĠ ............ 99 

EK B  DAĞITIMCI LĠDERLĠK ENVANTERĠ .................................. 100 

EK C ÇORUM VALĠLĠĞĠ ÖLÇEK UYGULAMA ONAY YAZISI 101 

EK D ÇORUM ĠL MERKEZĠNDE KADROSUNDA MÜDÜR 

BAġYARDIMCISI BULUNAN OKUL VE ÖĞRETMEN SAYILARI102 

ÖZGEÇMIġ ............................................................................................. 103 



v 

 

ÖZET 

RESMĠ LĠSELERDE DAĞITIMCI LĠDERLĠK ĠLE Ġġ DOYUMU 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠNĠN ÖĞRETMEN GÖRÜġLERĠNE DAYALI 

OLARAK ĠNCELENMESĠ (ÇORUM ĠLĠ ÖRNEĞĠ) 

 

Bu çalıĢmanın amacı, resmi liselerde dağıtımcı liderlik ile iĢ doyumu arasındaki 

iliĢkinin öğretmen görüĢlerine dayalı olarak incelenmesidir. AraĢtırmada, Çorum ili 

merkez ilçesinde bünyesinde müdür baĢyardımcısı bulunan 16 resmi ortaöğretim 

kurumunda görev yapan 336 öğretmenin görüĢüne baĢvurulmuĢtur. 

AraĢtırmada öğretmenlerin iĢ doyum düzeylerini belirlemek amacıyla TaĢdan (2008) 

tarafından okul örgütleri ve öğretmenler üzerinde uygulanmak üzere geliĢtirilen ĠĢ 

Doyum Ölçeği, Dağıtımcı liderlik davranıĢlarını ölçmek için ise Özdemir (2012) 

tarafından Türkçe uyarlaması yapılan Dağıtımcı Liderlik Envanteri kullanılmıĢtır. 

ĠĢ  doyumu ölçeğinin Cronbach alfa katsayı değeri .91 olarak hesaplanmıĢ, iĢ 

doyumu ölçeğinin bu çalıĢmada kullanılabilecek güvenilir bir ölçek olduğuna karar 

verilmiĢtir. Yine Dağıtımcı Liderlik Envanterinin (DLE) “müdür” alt ölçeğinin 

Cronbach alfa değeri .97, “müdür baĢyardımcısı” alt ölçeğinin Cronbach alfa değeri ise 

.95, “müdür yardımcısı” alt ölçeğinin alfa katsayısının ise .97, “liderlik ekibi arasındaki 

uyum” alt ölçeğinin ise Cronbach alfa katsayısı değeri .97 olarak hesaplanmıĢtır. Elde 

edilen güvenirlik katsayıları bir bütün olarak değerlendirildiğinde DağıtılmıĢ Liderlik 

Envanterinin yüksek düzeyde güvenilir bir veri toplama aracı olduğuna karar 

verilmiĢtir. 
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Verilerin bilgisayar ortamında SPSS‟e aktarılarak ortalama ve standart sapma 

betimsel istatistikleri yapılmıĢtır. Verilerin aritmetik ortalama, standart sapma, yüzdelik 

değer, t-testi, tek yönlü varyans analizi (ANOVA), korelasyon analizi yöntemleri 

kullanılarak çözümlenmiĢtir.  

AraĢtırmadan elde edilen sonuçlara göre; katılımcıların iĢ doyum düzeyleri ile 

dağıtımcı liderlik envanterinin müdür, müdür baĢyardımcısı, müdür yardımcısı alt 

ölçekleri arasında yüksek, pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

Yine katılımcıların iĢ doyum düzeyleri ile müdür, müdür baĢyardımcısı ve müdür 

yardımcılarından oluĢan “liderlik ekibi” arasında yüksek, pozitif yönlü ve anlamlı bir 

iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 
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SUMMARY 

THE EXAMINATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN 

DISTRUBUTED LEADERSHIP AND JOB SATISFACTION IN 

PUBLIC HIGH SCHOOLS BASED ON THE OPINIONS OF THE 

TEACHERS (CASE OF PROVINCE OF ÇORUM) 

The purpose of the present study is to examine the relationship between distributed 

leadership and job satisfaction based on the views of the teachers. 336 teachers who 

works in 16 public high schools located in the central districts of the province of Çorum 

were participated in the study.  

In the study, two data collection tools were used. One of which is the “Scale for Job 

Satisfaction-SJS” which was developed by TaĢtan (2008) to determine the job 

satisfaction level of teachers. Moreover, in order to be able to reveal the distributed 

leadership levels at school, “Distributed Leadership Inventory-DLI” which was 

previously adapted Turkish by Özdemir (2012) was used.  

The reliability coefficients of both scales were re-calculated in the present study. 

And, it was seen that Cronbach alpha coefficient is .91 for the  “Scale for Job 

Satisfaction”. It was also determined that Cronbach alpha coefficient is .91 for the 

“Principal sub-dimension of DLI”; .95 for the “head-assistant of principal sub-

dimension”; .97 for the “assistant principals sub-dimension of DLI”; and, .97 for 

“leadership coherence sub-dimension of DLI”. All those reliability results were 

evaluated as whole and decided that all of them are realizable to collect and analyze the 

data.  
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The data were analyzed with Statistical Packages for Social Science (SPSS). Several 

statistical techniques including arithmetical mean, standard deviation, percentage, t-test, 

one way analysis of variance (ANOVA) and Pearson correlation coefficient were used 

to analyze the data. Significance level was decided to be .05 in comparative analyses.  

The findings of the study have shown that there is a significant, high and positive 

relationship between job satisfaction level of teachers and the leadership functions of 

school leaders. Moreover, it was also determined that there is a high, significant and 

positive relationship between job satisfaction level of teachers and the  leadership 

coherence among school leaders including principal, head-assistant of principal and, 

assistant principals. 
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BÖLÜM 1 GİRİŞ 

Eğitim, toplumsal geliĢim ve devamlılığın sağlanması amacıyla, toplumun 

dinamiklerine uygun olarak bir takım bilgi ve becerilerin, toplumsal otorite olan devlet 

tarafından genç nesillere aktarılmasıdır (Güngör ve Göksu, 2013). Ancak her canlı 

unsurları taĢıyan örgütlerde olduğu gibi, eğitim örgütü de sürekli geliĢim ve değiĢim 

halinde olan bir örgüttür. Özellikle içinde bulunduğumuz 21. yy.‟da yaĢanan radikal 

dönüĢümler, günümüz toplumlarında da birtakım geliĢmelere ve dönüĢümlere yol 

açmıĢtır. KüreselleĢme ile önlenemeyen bir kültürel değiĢime giren toplumlarda 

birtakım geliĢmeler olmuĢ, özellikle kültürel küreselleĢmenin ana hedefi olan genç 

nesiller de bu geliĢmelere katılmıĢtır. Böylece görevi genç nesillere Ģekil vermek olan 

eğitim kurumları da bu değiĢime katılmak zorunda kalmıĢtır. 

Bahsi geçen bu değiĢim, eğitim kurumlarına uygulandığında değiĢimden sadece 

eğitim programları değil, aynı zamanda bu çarkın unsurlarından olan okul müdürleri ve 

öğretmenler de etkilenmektedir. Bu yüzden, yönetim anlayıĢlarındaki modern tarza 

geçiĢ, eğitim yönetiminde de gereklidir. Söz konusu geçiĢlerde öğretmenlere de çok 

büyük görevler düĢmektedir. Çünkü sadece tanımlanan görevlerini yerine getirenlerden 

oluĢan kuruluĢların varlıklarını sürdürebilmeleri zordur.  

Eğitim kurumları, amaçlarına ulaĢabilmek için küreselleĢen dünya ile birlikte daha da 

ivme kazanan değiĢime uyum sağlamak durumundadırlar. Mesleki açıdan, personelini 

gerçekleĢen ve gerçekleĢecek olan değiĢime hazır hale getirmesi eğitim kurumlarının 

asli görevleri arasında yer almalıdır. Eğitim kurumlarının, alıĢılagelmiĢ yönetim ve 

örgüt yapılarını bir kenara bırakıp, çağdaĢ ve bilimsel bilgiler ıĢığında yeni eğitim 

yaklaĢımlarını benimsemeleri elzemdir (Çankaya ve KarakuĢ, 2010).  

Toplumsal kurumlardan biri olan eğitim kurumlarının amaçlarına ulaĢabilmesi, 

kurumun lokomotifi olan kurum yöneticilerinin, etkin liderlik davranıĢları göstermeleri 

ile doğru orantılıdır (Özdemir, 2012). Çağımızda, yaĢadığımız değiĢimlerden biri olan 

yönetimlerde çoğulculuk anlayıĢı okul kurumlarına da girmiĢ, bu bakımdan sadece okul 

müdürünün baĢı çektiği tek adam uygulaması, okullarda bazı sorunlara yol açmıĢtır.  
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1980‟li yılların ikinci yarısından itibaren uygulama alanı bulan „öğretmen kariyer 

basamakları‟ ve „okula dayalı yönetim‟, araĢtırmacıları okul müdürlerinin liderlik 

davranıĢlarının yanı sıra, öğretmenlerin yönetim sürecindeki katılımlarını da dikkate 

almaya yöneltmiĢtir. Bunun yanı sıra, „ağ-temelli denetim‟ (network control) 

yaklaĢımının uygulamaya girmesiyle, yönetim sürecinde, liderliğin örgüt içerisinde 

paydaĢlar arasında dağıtılmaya baĢladığı görüĢü hâkim olmaya baĢlanmıĢtır (Rowan, 

1990, akt. Özdemir, 2012) . 

Bu nedenle yönetim ve liderlik anlayıĢları da geleneksel tarzdan modern tarza doğru 

geçiĢi ve modern liderlik tarzlarının adaptasyonunu zorunlu kılmaktadır. Bu değiĢime 

eğitim kurumları da katılım göstermekte, geçmiĢteki “tek lider‟‟ tarzından liderliğin 

kiĢiler üzerinde dağıtıldığı liderlik tarzlarına doğru geçiĢ sağlanmaktadır. Zira modern 

kurumlarda mevcut iĢ bölümünün çeĢitli aktörler üzerinde dağıtılması, tek tip liderliğin 

sorgulanmasına neden olmuĢtur. Bu nedenle eğitim kuruluĢları içinde olan eski liderlik 

tipi yavaĢ yavaĢ yerini daha katılımcı, daha eĢit bir liderlik tipi olan dağıtımcı liderliğe 

bırakmaktadır.  

Gelecek kuĢakların faydalı birer birey olarak yetiĢip geliĢmesinde, bilhassa toplumsal 

değerlerin aktarılması ve her geçen gün değiĢen çevre koĢullarına uyum sağlaması için 

en önemli görevi eğitim öğretim personeli olan öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin 

üstlendiği açıktır. Bu noktada eğitim ve öğretimin biçimsel olarak misyonunu üstlenen 

kurumlar olan okullar günümüz modern toplumunda bireylerin belirli bir plan ve 

program çerçevesinde yetiĢmesini sağlamaktadır. 

ÇalıĢanlar yaĢamlarının büyük bölümünü iĢ yerlerinde geçirirler. Bu durum iĢ 

görenlerin iĢten duydukları doyumu ön plana çıkarır. Bu doyum derecesi kiĢinin kendi 

yaĢamını da etkileyecektir. ĠĢ doyumsuzluğu ise, iĢ görenlerde birçok olumsuz etkiye 

sebep olacaktır. Bu nedenle çalıĢanların iĢ doyumunu sağlamak, bireysel ve örgütsel 

amaçlara ulaĢmada önemlidir. ĠĢ doyumu kısaca; kiĢinin her yönüyle, iĢ yaĢantısından 

duyduğu memnuniyet derecesini gösterir. ĠĢ tatmini insanların iĢlerine karĢı tutumlarını 

içerip, bilgi, inanç, duygu, davranıĢ ve değerlendirmelerini kapsar. 

19. yüzyıldan itibaren ön plana çıkmaya baĢlayan liderlik kavramı, beraberinde 

örgütün geliĢtirilmesi, çalıĢanların performanslarının değerlendirilmesi ve iĢ görenlerin 

motive edilerek iĢ doyumlarının arttırılması gibi kavramları önemli bir boyuta taĢımıĢtır 

(Bass, 1990; Burns, 1987 akt. Yılmaz, A., Ceylan, Ç. B., 2011 ). Bir örgütte baĢarıya 
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ulaĢılabilmesi, çalıĢanların verimliliğine, dolayısı ile yaptıkları iĢten elde edecekleri iĢ 

doyumu ile direkt bağlantılıdır (Güney, 2011). Örgüt liderinin, çalıĢanların örgütten ve 

iĢinden beklentilerini karĢılamasını sağlayacak ortamı yaratarak izleyenlerin 

motivasyonunu arttırması ve iĢ doyumu elde etmelerini sağlaması örgütün amaçlarına 

ulaĢması açısından oldukça önemlidir (Ünal,1991). 

 Örgüt içerisinde çalıĢanların iĢ doyumu elde etmeleri öncelikle liderin sergileyeceği 

yönetin tarzı ve liderlik vasıflarını sergileme düzeyine bağlı olarak geliĢecektir.  

ÇalıĢanların iĢleriyle ilgili sorumluluk almalarını sağlayarak, örgüt içerisinde etkin 

bir rol almalarını sağlayacak iĢ ortamının oluĢturulması, iĢ görenlerin iĢ doyumunu 

verimini arttıracaktır. Kurumun misyonunu ve vizyonunu belirleyerek gerekli 

iyileĢtirme ve düzenlemeleri yapmak, etkin çözümler üretmek liderin liderlik vasıflarını 

sergileme düzeyine bağlıdır. Bundan dolayı kurum politikalarını belirleyen liderin, 

çalıĢanların iĢ doyumu elde etmelerinde payı büyüktür (Yıldırım, 2004). 

ĠĢ doyum düzeylerinin yükselmesi, öğretmenlerin kendilerini öğrenme ve öğretme 

yaklaĢımları konusunda geliĢtirmelerine dolayısı ile öğrencilerine daha faydalı olmaları 

konusunda katkı sağlayacaktır (Celeb, 2004). 

Bu araĢtırmada dağıtımcı liderlik kavramı, dağıtımcı liderliğin diğer liderliklerle 

iliĢkisi ve iĢ doyumu üzerindeki araĢtırmalar incelenecek ve sonuçlandırılacaktır. 

1.1 ARAġTIRMA PROBLEMĠ 

Öğretmen görüĢlerine göre okullarda liderliğin dağıtılması ile öğretmenlerin iĢ 

doyumları arasındaki iliĢki nasıldır? 

1.2 ARAġTIRMANIN ALT PROBLEMLERĠ 

Öğretmen görüĢlerine göre; 

a) Öğretmenlerin iĢ doyum düzeyleri nedir? 

b) Öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyi cinsiyet, yaĢ, kıdem, bulunduğu kurumdaki 

çalıĢma süresi ve okul türüne göre anlamlı fark göstermekte midir? 

c) Okul müdürleri liderlik iĢlevini ne düzeyde gerçekleĢtirmektedir? 
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d) Okul müdürlerinin liderlik davranıĢlarını sergileme düzeyine yönelik öğretmen 

görüĢleri cinsiyet, yaĢ, kıdem, bulunduğu kurumdaki çalıĢma süresi ve okul 

türüne göre anlamlı fark göstermekte midir? 

e) Müdür baĢyardımcıları liderlik iĢlevlerini ne düzeyde gerçekleĢtirmektedir? 

f) Okul müdür baĢyardımcılarının liderlik davranıĢlarını sergileme düzeyine iliĢkin 

öğretmen görüĢleri cinsiyet, yaĢ, kıdem, bulunduğu kurumdaki çalıĢma süresi ve 

okul türüne göre anlamlı fark göstermekte midir? 

g) Müdür yardımcıları liderlik iĢlevlerini ne düzeyde gerçekleĢtirmektedir? 

h) Okul müdür yardımcılarının liderlik davranıĢlarını sergileme düzeyine iliĢkin 

öğretmen görüĢleri cinsiyet, yaĢ, kıdem, bulunduğu kurumdaki çalıĢma süresi ve 

okul türüne göre anlamlı fark göstermekte midir? 

i) AraĢtırmanın yürütüldüğü okullarda liderlik ekibinin uyum düzeyi nasıldır?  

j) Liderlik ekibi uyum düzeyine iliĢkin öğretmen görüĢleri, cinsiyet, yaĢ, kıdem, 

bulunduğu kurumdaki çalıĢma süresi ve okul türüne göre anlamlı fark 

göstermekte midir? 

k) Okul müdürü, müdür baĢyardımcısı ve müdür yardımcılarının liderlik iĢlevlerini 

yerine getirmeleri ve öğretmenlerin iĢ doyumu arasında anlamlı bir iliĢki var 

mıdır? 

l) Liderlik ekibinin uyum düzeyi ve öğretmenlerin iĢ doyumu arasında anlamlı bir 

iliĢki var mıdır? 

1.3 ARAġTIRMANIN ÖNEMĠ 

Ortaöğretim kurumu öğretmenlerinde dağıtımcı liderlik davranıĢlarının iĢ doyumları 

üzerindeki etkisinin incelendiği bu çalıĢmanın, okul liderliği, öğretimin geliĢtirilmesi, 

öğretime yönelik ortak sorumluluk gibi önemli değiĢkenlerin incelenmesine ve bu 

değiĢkenler hakkında derinlemesine bilgi toplanmasına yardımcı olacağı 

düĢünülmektedir. Öğretmenlerin dönüĢümcü liderlik ile geliĢtirilmesi, iĢ doyumlarının 

sağlanması bakımından büyük önem arz etmektedir. Bununla birlikte mevcut 

çalıĢmanın, öğrenci baĢarısının artırılması ve okulda daha etkili bir öğretimin 

sağlanması için gelecekte yapılacak çalıĢmalara kaynaklık edebileceği düĢünülmektedir.  
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Bu çalıĢmadan elde edilecek sonuçların aynı zamanda uygulayıcıları, okullarda 

akademik baĢarının artırılması, öğretim ve öğrenmenin geliĢtirilmesini sağlayacak 

uygulamalar hakkında bilgilendirmesi beklenmektedir. 

1.4 VARSAYIMLAR 

AraĢtırma konusu ile ilgili olarak taranan kaynak ve belgelerden alınan bilgiler doğru 

kabul edilecektir. 

1.5 SINIRLILIKLAR 

Bu çalıĢma, araĢtırma konusu ile ilgili olarak taranan kaynak ve belgelerden alınan 

bilgiler ile sınırlandırılmıĢtır. 

1.6 TANIMLAR 

ĠĢ Doyumu: “Bireyin iĢinden beklentilerinin karĢılandığını düĢünmesi ve 

beklentilerinin ihtiyaçları ile uyum içerinde olması” ile tanımlanmaktadır. BaĢka bir 

ifadeyle iĢ tatmini, iĢ görenin yaptığı iĢten duyduğu haz ya da elde ettiği ruhsal doyum 

olarak tanımlanabilmektedir. ĠĢ tatmininin, insanın günlük yaĢam tatmini ile bağlantılı 

olarak kiĢilerin ruhsal ve fiziksel durumlarını etkilediği kabul görmektedir (Akçamete 

ve diğ., 2001: 8). 

Liderlik: Hitt, Miller ve Colella (2006) liderliği yön bulma ve izleyenleri örgütün 

amaçlarını gerçekleĢtirme noktasında etkileme süreci olarak değerlendirmektedir. Okul 

açısından incelendiğinde, Özdemir ve Sezgin (2002) liderlerin en önemli görevlerinin, 

okulda hem öğretmenler hem de öğrenciler için olumlu bir öğrenme ortamı oluĢturma, 

öğretimi ve öğrenci öğrenmesini denetleme ve eğitim programını değerlendirme 

olduğunu belirtmektedir. 
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BÖLÜM 2 GENEL BİLGİLER 

2.1 Ġġ DOYUMU 

Yönetim biliminin tarihsel geliĢimi incelendiğinde bu alanda çalıĢmalar yapan 

kuramcıların çalıĢmalarının odak noktalarından birisini iĢ doyumu konusu 

oluĢturmaktadır. Bunun en önemli nedeninin örgütlerin temel yapı taĢının insan 

olmasından kaynaklandığı söylenebilir. Her ne kadar örgütler formel anlamda amaç 

yönelimli olsa bile bu amacı gerçekleĢtirecek en önemli unsur insan örgütteki iĢ 

görenlerin iĢ doyumu da büyük bir önem taĢımaktadır. 

Örgütü, insansız makine gibi gördükleri Ģeklinde eleĢtirilen bilimsel yönetim 

yaklaĢımcıları bile iĢ doyumunu göz ardı etmemiĢler ve iĢ görenin iĢ doyumunu 

etkiyeceğini öne sürmüĢlerdir.  

Klasik örgüt "insansız örgüt" gibi görmekle ve insan öğesini göz ardı etmekle 

eleĢtiren insan iliĢkileri yaklaĢımları insanı ve ihtiyaçlarını ön plana çıkarmıĢlardır. 

Ġnsanın örgütte psikolojik ve sosyal doyumuna önem veren bu görüĢe göre en fazla 

doyum sağlayan örgütün, en verimli olduğunu kabul etmiĢlerdir. Ġnsanın sadece emek 

ve yetkeyi iĢin niteliğinin en verimli bir Ģekilde dağıtmak suretiyle iĢ görenlere doyum 

sağlayarak bir örgüt kurulabilmesi mümkün değildir. Fakat iĢçi ihtiyaçlarının ve onların 

doğal grup hayatlarının ve örgütlerinin pek çok niteliği bir defa anlaĢıldıktan idarenin iĢ 

hayatım mutlu bir Ģekilde sokmasına hiçbir Ģey mani olmaz (Etzioni,1969:45). 

ĠĢ doyumu, iĢ görenlerin çalıĢma ortamında gerçekleĢtirdikleri iĢlevler neticesinde 

hem kiĢisel amaçlarını, hem de kurumun vizyonuna ulaĢmadaki çalıĢmalarının bir 

sonucu olarak değerlendirilebilir. Coleman'a göre, bir çok tatmin duygularımız ve 

uğradığımız hayal kırıklıklarının nedeni gruplara katıldığımız içindir ve diğerleriyle bir 

arada gösterdiğimiz çabanın nedeni de, grup amaçlarına ulaĢmak içindir (Hicks, 

1979:199) 
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ĠĢ doyumu, çalıĢanların yaptıkları iĢten duydukları tatmin ya da tatminsizlik olarak 

aktarılabilir. ĠĢ doyumu, kiĢinin yaptığı iĢten beklentileri karĢılandığında gerçekleĢir. 

(Davis,1988:96). 

Son zamanların yaygın yönetim anlayıĢlarından biri olan toplam kalite 

yönetimindeki "müĢteri memnuniyeti"" kavramı bir bakıma iĢ doyumunu 

vurgulamaktadır. TKY'de müĢteri kavramı iç ve dıĢ müĢteri olarak iki kısma 

ayrılmaktadır. Ġç müĢteriden kurum içinde birbirleriyle bağlantılı iĢ yapan iĢ görenler 

kastedilir. TKY, bir iĢ yerinde bir süreci, kendisinden bir önceki sürecinin bir sonraki 

süreci de kendi müĢterisi kabul etmesine dayanan yaklaĢımdır. Bu anlayıĢta "iç müĢteri" 

olarak görülen iĢ görenlerin de memnuniyeti önem taĢımaktadır. Toplam kalite 

yönetiminde müĢteriden kasıt sadece hizmeti alan örgütün dıĢındaki kiĢiler değil aynı 

zamanda örgütte hizmet üreten her düzeydeki iĢ görenlerdir. Tribus'a göre, öğrencilerin 

eğitimi konusunda pek çok müĢteri vardır. Bunların en önemli olanları Ģunlardır: 1. 

Öğrencilerin kendileri,. 2.Öğrenci ve 3.Geleceğin iĢverenleri ve 4. Genel olarak toplum 

(Tribus,1994:88; Kayıkçı,.1999:579'-580). 

Yukarıdaki açıklamalardan eğitim sistemindeki tüm alt sistem (denetim alt sistemi de 

dahil olmak üzere) ve süreçlerde yer alan her iĢ gören bir müĢteri olup bu müĢterilerin 

tatmini örgütün geleceği açısından çok önem taĢır. 

ĠĢ doyumu, ya da iĢten elde edilen doyumu, Blum ve Naykor; iĢ görende var olan 

çeĢitli davranıĢların sonucu olarak ortaya çıktığını aktarmaktadır. ĠĢ görende var olan bu 

davranıĢlar, yaptığı iĢle bağlantılı, iĢ ortamı, kontrol, iĢindeki ilerleme imkânları, 

kabiliyetlerinin fark edilmesi, çalıĢma ortamındaki diğer insanlarla olan iliĢkileri ile 

bağlantılı olarak değiĢir (Balcı,1993:2). 

2.1.1 Ġġ DOYUMU – PERFORMANS – VERĠMLĠLĠK 

ĠLĠġKĠSĠ 

ĠĢ doyumu-Performans-Verimlilik arasındaki iliĢkiyi incelemeden önce tanımlarının 

yapılması faydalı olacaktır.  

“Tengilimoğlu (2005)‟e göre iĢ doyumu, çalıĢanların iĢ ve çalıĢma ortamından 

bekledikleri ile algıladıkları arasındaki farktır. ÇalıĢanların iĢten beklentilerinin 
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karĢılanması bir yandan iĢ doyumunu artırırken diğer yandan da kurumsal amaçların 

daha verimli Ģekilde gerçekleĢmesi anlamına gelir.” ( Yılmaz ve Ceylan, 2011). 

Performans, “Belli bir hedefe ulaĢmak için önceden belirlenmiĢ bir faaliyetin 

sonucunda ortaya çıkanı, sayısal olarak ve kalite açısından ortaya koyan bir kavramdır.” 

(Akal, 1998)  

Verimlilik, performansın zaman içinde gerçekleĢme durumudur ( Ekinci, 2008). 

KiĢinin iĢinde gösterdiği yüksek performans, iĢ tatminini arttırarak beraberinde 

baĢarı getirmektedir. Verilen ödülün adil olarak algılanması önemlidir. ÇalıĢanlar 

aldıkları örgütü baĢarı düzeyinin altında veya hak etmeyene ödül verildiği yönünde 

algılarsa bu kez doyumsuzluk ortaya çıkacaktır (Tosunoğlu,1998:22). 

Doyum- baĢarı iliĢkisini dile getiren üç görüĢ vardır. 

l .Doyum baĢarıyı arttırır. Heuberg'in iki faktör kuramıdır. ĠliĢkinin varlığı kabul 

edinmekle beraber her durumda geçerli olmadığı ileri sürülmektedir 

2.BaĢarı doyuma yol açar. Bu durum birinci maddedeki görüĢten daha güçlü olup 

yönetici iĢ görenlerin yüksek baĢarı sağlayacakları koĢullan hazırlayarak baĢarıyı 

ödüllendirmelerine neden olur. 

3. BaĢarı ve doyuma ödüller sebep olur. Adil bir ödüllendirme sistemi, kiĢisel 

doyumla birlikte iĢ baĢarıyı arttıracaktır. Burada dikkat edilmesi gereken ödüllerin 

baĢarı ile orantılı olmasıdır (Erdoğan,1983:249). 

Yapılan araĢtırmalar ĠĢ doyumunun performansın nedeni olduğu varsayımı teori 

olarak çok az destek bulmuĢtur. Vroom'a göre iĢ doyumu ve performansa oldukça farklı 

faktörler neden olmaktadır. ĠĢ doyumu, bireyin elde ettiği ödüllerden etkilenmekte 

performans düzeyi ise ödüllerin kazanılmasına neden olan faktörlerden yakından 

etkilenmektedir. Vroom'un yaptığı etüt çalıĢmalarında, iĢ doyumu ve performans 

arasında düĢük fakat tutarlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢ, ancak mevcut iliĢkinin varlık 

nedeni hakkında hiçbir ipucu elde edilememiĢtir (Tosunoğlu, 1998:34). 

Bacharach ve Mitchel yaptıkları çalıĢmalarda, üretimdeki artıĢla iĢ doyumunun direkt 

yada dolaylı olarak doğru orantılı olduğunu kabul etmiĢlerdir (Balcı,1993:7).  

2.1.2 Ġġ DOYUMU – DEVAMSIZLIK ĠLĠġKĠSĠ 

ĠĢ doyumunun, devamsızlıkların ve iĢten ayrılmaların önlenmesi bakımından da 

önemi büyüktür. Ancak devamsızlık ile iĢ doyumu arasındaki iliĢki konusunda çok 



 

9 

güçlü sonuçlar olmadığı halde iĢ doyumunun daha az devamsızlıkla iliĢkisi olduğu 

kesinlikle kabul edilmektedir. Kronik bir bicimde iĢe geç kalma, iĢe baĢlamada gecikme 

ve iĢten erken ayrılmaların nedenleri iĢ doyumsuzluğuna bağlanmaktadır. ĠĢlerinden 

tatmin olmayan iĢ görenlerin devamsızlıklarının daha fazla olduğu bilinmektedir 

(Tosunoğlu, 1998:23). 

2.1.3  Ġġ DOYUMU – ĠġTEN AYRILMA ĠLĠġKĠSĠ 

ĠĢ doyumu olmayan bazı kiĢiler iĢten ayrılma yerine, Ģikayet ya da iĢ doyumu 

öğelerinin iyileĢtirilmesi yönünde mücadele ederler (Tosunoğlu, 1998:24). ĠĢ doyumu 

düĢük olan çalıĢanların, iĢten ayrılma olasılıkları daha yüksektir. Ancak iĢ görenlerin 

iĢlerini bırakmaları için o iĢten daha fazla doyum sağlayacak bir baĢka iĢe girme 

koĢullarını da sağlamıĢ olmaları beklenir. Aksi halde iĢsiz kalma riskiyle karĢı karĢıya 

kalan bir iĢ gören iĢini bırakmada tereddüde düĢebilir. 

2.1.4  Ġġ DOYUMU – RUH SAĞLIĞI ĠLĠġKĠSĠ 

ĠĢ doyumsuzluğu, davranıĢsal bozukluklar meydana getirmektedir. DavranıĢ 

bozuklukları, sinirsel ve duygusal bozukluklardır. Doyumsuzlukla akıl ve ruh sağlığının 

bozulması arasında artı yönde yüksek bir iliĢki bulunmuĢtur. Ilımlı kaygıdan en Ģiddetli 

kaygıya kadar iĢ görenden iĢ görene değiĢik derecelerde kaygıların doyumsuzluktan 

dolayı ortaya çıktığı görülmüĢ olup bu durum ruh sağlığını olumsuz yönde 

etkilemektedir (Tosunoğlu,1998:24). 

Komhauser'e göre iĢ doyumu, tansiyon, benlik saygısı, düĢmanlık, sosyal yetenek 

yaĢam doyumu ve kiĢisel morali etkiler (IĢıkhan,1996:124). 

2.1.5  Ġġ DOYUMU – FĠZĠKSEL SAĞLIK ĠLĠġKĠSĠ 

KiĢilerin doyumsuz olması onların çeĢitli fiziksel rahatsızlıklarına neden olmaktadır. 

YarıĢma, ivedilik, yetkincilik ve yetersizlikle bileĢen doyumsuzluğun kimi iĢ görenlerin 

kalp hastalık1anna yakalanmasına neden olduğu görülmüĢtür. ĠĢ doyumsuzluğu bazen 

baĢ ağrısı ve yorgunluk gibi semptomlara neden olmaktadır (Tosunoğlu.1998; 24). 
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2.1.6  Ġġ DOYUMU – GÜDÜ ĠLĠġKĠSĠ 

ĠĢ doyumu ve güdülenmek birbirine yakın terimlerdir. McCormick ve Tiffin (1974) 

iĢ duyumunu, çok genel olarak bireyin iĢinde doyurulması derecesinin bir iĢlevi olarak 

görür. Balcı, güdüleme ile iĢ doyumu arasındaki iliĢkiyi Ģu Ģekilde vurgulamaktadır: 

Güdülenme gereksinimlerinin yarattığı güçlerin bireyin çevresindeki çeĢitli amaçlara 

yöneltilmesi esas olarak iĢ doyumu bu gereksinmelerin doyurulmasını gerektirmektedir. 

O halde gereksinimler doyurulmadığı sürece, doyuma eriĢme isteği güdülenme için bir 

ön koĢuldur (Balcı,1993:7). 

Güdü (Motivasyon), genellikle amaca yönelik davranıĢla ilgilidir. Doyum ise amaca 

yönelik davranıĢtan kaynaklanan bir tutumdur (Tosunoğlu,1998:35). Tosunoğlu (1998), 

motivasyonun çalıĢma ve üretme konusunda istek bildirdiğini; doyumun ise tamamen 

üretkenliğe bağlı olmayan olumlu bir duygu ve durumu ifade ettiğini belirtmekte ise de 

yaptığı iĢ kiĢiler için maddi ve manevi tatmin sağlıyorsa ve aynı zamanda kiĢinin de 

amaçlarına hizmet ediyorsa bu durumun iĢ doyumunu doğal olarak etkileyeceği 

söylenebilir. ĠĢten doyum sağlayan bireyin bu durumunu sürdürmek için yaptığı iĢe 

daha fazla sarılması, daha fazla zaman ayırması, baĢarısını arttırmaya çalıĢması 

görülebilir. Bu durum özellikle eğitim gibi insanla uğraĢılan, insan yetiĢtirilen, girdisi 

ve çıktısı insan olan sistemlerde kendi ve örgütün amaçlarına gönül veren iĢ görenlerin 

örgütsel ve kiĢisel amaçlarını gerçekleĢtirdikleri oranda iĢ doyumlarının da 

yükselebileceğini düĢünmek yanlıĢ olmaz. ĠĢ doyumları yükseldikçe, bunu devam 

ettirmek için iĢ ve kendi amaçlarını gerçekleĢtirme yönündeki çabaların arttırılacağı 

düĢünülebilir. Sadece öğretmenin bile bazı insanlara haz verdiği düĢünülürse iĢ doyumu 

duygusunu yaĢayan bu duyguyu sürdürmek için iĢe ve dolayısıyla is yaĢamına daha 

fazla önem vermesi ve bu yönde çaba göstermesi beklenebilir. Bu nedenle iĢ doyumu 

açısından eğitim örgütleri incelenirken eğitimin kendine has özellikleri olduğu dikkate 

alınmalıdır. 
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2.1.7  Ġġ DOYUMU AÇISINDAN MOTĠVASYON 

KURAMLARI 

Motivasyon kuramını, kapsam ve süreç kuramları olarak iki baĢlıkta inceleyebiliriz. 

Bunlardan kapsam kuramı, kiĢinin benliğinden gelen ve kiĢiyi belli bir yönde davranıĢa 

yönlendiren etkenleri çözmeye yöneliktir. Bunlara örnek olarak: 

• Maslow Ġhtiyaçlar Teorisi  

• Herzberg Çift Faktör Teorisi 

• M.C.Clelland BaĢarma Gereksinimi Teorisi verilebilir. 

Süreç kuramı; iĢ görenlerin motive edilme amaçları ve bu motivasyonun nasıl 

yapıldığı araĢtırır. Süreç kuramına göre gereksinimlerle birlikte, içsel ve dıĢsal faktörler 

de kiĢi davranıĢı ve motivasyonu üzerinde etkili olur. Bu kuramlardan bazıları ise 

Ģunlardır: 

 

• Wroom'un Ümit -BekleyiĢ Kuramı,  

• Lawler -Porter Modeli, 

• J.Stacy Adams'ın Ödül Adaleti (EĢitlik) Kuramı 

• EdwinLocke'in Amaç Kuramı 

2.1.8  Ġġ DOYUMU VE DĠĞER DEĞĠġKENLERĠN ĠLĠġKĠSĠ 

2.1.8.1 YaĢ 

AraĢtırmacılar tarafından, ĠĢ doyumu ile yaĢ faktörü arasında olumlu bir iliĢki olduğu 

tespit edilmiĢtir. ĠĢ görenlerin yaĢ faktörü arttıkça, iĢ tatmini artmaktadır. Bu durum 

deneyimin artmasıyla, iĢ uyumun artmasına bağlıdır. Gençlerin kurumda aĢırı yükselme 

beklentilerinin olması nedeniyle iĢe ilk girdiklerinde iĢ doyumlarının düĢük olması 

olasılığı yüksektir. 

Gilmer'in belirttiğine göre ise, yaĢın bir doyum etkeni olduğu saptanmıĢtır. Genelde 

iĢ doyumu düzeyi genç iĢçiler arasında yüksek olmakta ancak birkaç yıl içinde azalma 

eğilimi göstermekte, sonra da orta yaĢlarda kıdemle birlikte artıĢ göstermektedir 

(Balcı,1993:10). Görülüyor ki bu konuda araĢtırmalar farklı sonuçlara varılmaktadır. 
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2.1.8.2 Meslek 

Meslekler üzerinde yapılan araĢtırmalar, meslek seviyeleri ile yapılan iĢten duyulan 

tatmin arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu göstermiĢtir. Toplum nezdinde itibar 

kazanmıĢ mesleklerde, iĢ doyumunun yüksek olduğu gözlemlenmiĢtir. KiĢi toplum 

nezdinde itibarı düĢük olan bir iĢe nazaran, itibarı yüksek olan bir iĢten daha fazla 

tatmin olmaktadır (Balcı,1993:13). 

2.1.8.3 Toplum KoĢulları 

ĠĢ tatmininin bir özelliği de toplum koĢullarından etkilenmesidir. Olumsuz yaĢam 

standartlarının, iĢ tatminini düĢüreceği düĢünülürken, olumlu yaĢam standartlarının iĢ 

tatminini yükselteceği öngörülebilir. Ancak, aksi durum söz konusudur. Genellikle 

çalıĢanlar iĢ açısından, içinde bulundukları koĢulları toplumsal Ģartlarla kıyaslarlar. ĠĢ 

Ģartları ve toplumsal Ģartlar vasat ise, koĢullarını iyileĢtirme çabasına girerler. 

2.1.8.4 Cinsiyet 

ĠĢ doyumunda cinsiyet değiĢkeni etkili olmaktadır. Ancak hangi cinsin daha çok iĢ 

doyumu elde ettiği konusunda farklı görüĢler bulunmaktadır. ABD ve Ġngiltere'de 

yapılan çalıĢmalar, zor koĢullarda çalıĢmak zorunda kalan kadınların, erkeklere oranla 

yaptıkları iĢten daha çok memnun olduklarını göstermiĢtir (Baykal vd, 1991:190; Balcı, 

1993:10). Memurlar üzerinde yapılan bir araĢtırmada kadınların iĢlerine iliĢkin daha çok 

stres koĢulları rapor ettikleri aynı zamanda somatik ve psikolojik belirtilerin kadınlarda 

yoğun olduğu, kadınların iĢ doyum düzeylerinin erkeklerden daha düĢük olduğu 

görülmüĢtür (Gürçay,1994:722). 

2.1.8.5 Kıdem 

Bulgular, kıdeme ve yaĢa göre iĢ doyumu iliĢkileri arasında benzerlikler olduğunu 

ortaya koymuĢtur. Gilmer'in araĢtırmasında; bireylerin, baĢlangıçta iĢlerinden daha 

yüksek iĢ doyum elde ettikler halde, iĢlerinde kıdemleri arttıkça iĢ doyumunun 

düĢtüğünü tespit etmiĢtir (Balcı,1993:11). 
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2.1.8.6 Zeka 

KiĢinin zekâ seviyesi ile yapılan iĢin niteliği arasında önemli bir iliĢki olduğu ortaya 

konulmuĢtur. Mesleklerin niteliğine göre, belirli zekâ düzeyi gerekmektedir. Bu 

iliĢkinin kurulmamasının, iĢ doyumunu olumsuz etkilediği kanıtlamıĢtır (Baykal 

vd,1991:193). 

2.1.8.7 Eğitim Düzeyi 

Korman'ın aktardığına göre, aynı meslek düzeyinde, iĢ doyumu ve eğitim düzeyi 

arasında, maddi kazanç baĢta olmak üzere olumsuz bir iliĢki vardır (Balcı,1993:11). 

2.1.8.8 KiĢilik 

Gilmer'e göre normal dıĢı uyumsuz insanların daha az iĢ doyumu elde ettiklerini 

gösteren kanıtlar vardır. Örnek vermek gerekirse, karmaĢık duygulara sahip, diğerlerine 

göre daha sinirli ve alaycı olan kiĢilerin diğerlerine göre iĢ tatminleri azalmaktadır 

(Balcı,1993:11). 

2.1.8.9 Empatik AnlayıĢ 

Yapılan araĢtırmalara göre empati düzeyi yüksek olan denetmenlerin iĢ doyum 

düzeyinin empati düzeyi düĢük olan denetmenlere göre daha yüksek bulunmuĢtur. Bu 

durum empati anlayıĢ ve iĢ doyum düzeyi arasında olumlu yönde bir iliĢki olduğunu 

göstermektedir (Balcı,1993:13). 

2.1.9  Ġġ DOYUMUNU SAĞLAYAN VEYA 

DOYUMSUZLUĞA YOL AÇAN ETMENLER 

1. Görevle İlgili Çalışmalar: ĠĢin gerektirdiği görevlerden hoĢlanmak veya görevle 

ilgili çalıĢmalar, istenerek verilen görevler, iĢin anlamlı ve önemli görülmesi, doyum 

sağlayıcı etmenler olarak kabul edilirken, iĢ ya da görevle ilgili çalıĢmalardan 

hoĢlanmamak, istemeyerek verilen görevler (kirli iĢler vb.) iĢin anlamsız ve önemsiz 

olması etmenleri doyumsuzluğa yol açmaktadır. 
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2. İşin Oranı: ĠĢ oranının tam anlamıyla adil olması, çok veya az olmaması, iĢin 

kolay olması (özel beceri, baĢarı gerektirmemesi) doyuma neden olmaktadır. ĠĢin çok az 

veya çok fazla olması iĢin uygun olmaması, iĢin ağır ve zor olması doyumsuzluğa neden 

olmaktadır. 

3. Düzgünlük (Uyum): ĠĢin düzgün olması geçici ya da kesintisiz olması, iĢin etkili 

bir Ģekilde yapılması, iĢ doyumuna yol açmaktadır. ĠĢin düzgün bir Ģekilde gitmemesi, 

geçici veya kesintili olması, iĢteki zamanın sıkıntı içinde geçmesi iĢin etkili bir Ģekilde 

yapılmaması iĢ doyumsuzluğuna neden olmaktadır. 

4. Başarı veya Başarısızlık (İşin bazı standartlara ulaşması veya ulaşmaması): 

Görevin bitirilmesi, iĢ veya projenin tamamlanması problemin çözüme ulaĢması sahip 

olunan proje ve çözümün diğerleri tarafından kabul edilmesi iĢin baĢarılmıĢ son halini 

görmek, iĢ doyumuna yol açmaktadır. Görevin bitirilememesi, iĢ veya projenin 

tamamlanamaması, problemin çözümlenmemesi iĢin hedeflerine ulaĢmaması, iĢin kötü 

veya yavaĢ gitmesi eldeki proje veya çözümün diğerleri tarafından ret edilmesi 

doyumsuzluğa neden olmaktadır. 

5. Yükselme: “ÇalıĢanlar için iĢte yükselme olanağının olması çok önemlidir. Çünkü 

iĢgören iĢte yükseldikçe yeni deneyimler kazanmak ve kendini geliĢtirmek için yeni 

imkânlar bulur. Bu yüzden, terfi etmek maddi ve manevi ödülleri bir arada 

bulundurmaktadır. Terfi eden iĢgören daha çok maddi kazancın yanı sıra prestij ve daha 

çok yetki kazanır. Bu da iĢgörenin daha yüksek sosyal saygınlık elde etmesine neden 

olur. Yapılan bazı araĢtırmaların sonucunda iĢgörenlerin iĢ doyumunda yükselme 

olanağının, ücretten sonra ikinci derecede önemli olduğunu saptamıĢtır.” (Maktalan, 

(1979 akt. Doğan, 2009) 

6. Sorumluluk: Sorumluluğun yükseltilmesi, özel görevler verilmesi (Bunların 

baĢarılması zorunlu değildir) iĢ doyumuna neden olmaktadır. Ġsteyerek veya söz 

verilerek sorumluluğun yükseltilmemesi, elde edilen istenen görevlere ulaĢmama, çok 

fazla sorumluluk, net olmayan sorumluluk ise iĢ doyumsuzluğuna neden olmaktadır. 

7.Ücret: Alınan parasal artıĢlar veya ek zamlar, fazla çalıĢma için alınan para 

doyuma neden olmaktadır. Alınan ücret ile beklenen ücret karĢılaĢtırıldığında, alınan 

ücret beklenen ücrete eĢit veya daha fazlaysa doyum artar. Ayrıca alınan ücretin tatmin 

edici olması, kiĢinin denk iĢi yapanlar ile kıyaslama yaparak, algıladığı girdiler ile 

çıktılar sonunda elde ettiği ücretin bir iĢlevi olarak iĢ doyumu belirlenir (Balcı,1985:14-
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15). Alınmayan parasal artıĢlar veya ek zamlar, kazancın olmaması, fazla çalıĢma 

ücretinin olmaması, ücret ve haksız artıĢlar doyumsuzluğa neden olmaktadır. 

8. Kişilerarası Atmosfer: Genelde bir hoĢnutluk, herkesin diğerleriyle nazik, 

arkadaĢça, iyi iliĢkiler içinde olması, diğerleriyle iĢ dıĢı etkileĢimlerden hoĢnutluk 

duyma, iĢ dıĢında birlikte yapılan çalıĢmaların artması, doyuma neden olmaktadır. 

Genelde bir hoĢnutsuzluk, herkesin diğerleriyle olumsuz, kaba, arkadaĢça olmayan 

diyalog ve iliĢkiler içinde olması, tavır ve davranıĢlarda ağza alınmayan müstehcen dilin 

kullanılması, neĢesiz, durgun iletiĢim, iĢ dıĢında diğerleriyle hoĢ olmayan etkileĢim, iĢ 

dıĢındaki hareketleri eleĢtirme Ģeklinde olmaktadır (IĢıkhan,1996:120-121). 

9. Fiziksel Çalışma Koşullarından Hoşnutluk: Fiziksel çalıĢma koĢulları, 

iĢgörenlerin iĢ doyumu elde etmelerinde önemli bir etkendir. Fiziksel çalıĢma 

koĢullarının iĢgörenlerin çalıĢma arzusunu artıracak ve kolaylaĢtıracak Ģekilde 

tasarlanması iĢ doyumunu artıracaktır ( Ardıç ve BaĢ, 2001). 

10. Karara Katılma: Personelin kendi iĢi ile ilgili kararlara katılması ile, iĢ doyumu 

arasında önemli iliĢkiler bulunmuĢtur. Blumberg'e göre literatürde iĢ doyumunun, 

katılmanın önemli bir sonucu olduğunu göstermeyen hemen hiçbir çalıĢma yoktur 

(Balcı,1993:16). 

2.2 LĠDERLĠK KAVRAMI 

Liderlik yüzyıllardır tartıĢılan bir kavramdır; ancak liderlik kavramının tek ve ortak 

bir tanımı yoktur. ÇeĢitli kiĢiler tarafından çeĢitli yönleriyle ele alınan liderlik, özellikle 

20. yy‟da kendinden çok söz ettiren bir kavram olarak karĢımıza çıkmaktadır. “Öyle ki 

sadece 20. yüzyılda 5000‟den fazla çalıĢma yapılmıĢ ve 350‟den fazla da liderlik ve 

lider tanımı ortaya konmuĢtur” (Erçetin, 2000) .  

“Liderliğin çalıĢma yaĢamındaki önemine iliĢkin kabul gören anlayıĢ, 

araĢtırmacıların lider olarak algılanmayı açıklama ve daha iyi liderleri seçme sürecine 

katkı sağlamaları yönünde beklentilere neden olmaktadır” (Hogan vd., 1994 , akt. Ballı, 

2013). Liderlik hem kavramsal hem de davranıĢsal olarak açıklanmayı bekleyen bir 

olgu olmuĢtur.  

Ġngilizce “leadership ” kelimesinden Türkçeye önderlik olarak geçen bu terime, 

Türkçe karĢılık olarak "liderlik” ve “yederlik” önerilmesine karĢın, kaynaklarda 

genellikle önderlik sözcüğü tercih edilmektedir (ġiĢman, 2002). 
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Liderlik, yaĢadığımız dünyanın büyülü kavramlarından bir tanesidir. BaĢta yönetim 

bilimi olmak üzere sosyoloji, eğitim bilimi, psikoloji ve benzer birçok dal, liderliği 

alanları içinde tarif etmektedirler. Liderlik tanımları zamana ve o sırada egemen olan 

teorik yaklaĢıma göre bile değiĢim göstermektedir. Liderlik konusunda çeĢitli kiĢisel 

iĢlevlere dayanan tanımlamalar olduğu gibi, liderlik süreçlerinin tümünün hesaba 

katıldığı, liderin durumsal davranıĢlarına göre tanımlanan liderlik tanımlamaları da 

bulunmaktadır. Liderlik bazı tanımlamalarda “Sezgisel ve analitik düĢünceyi tümüyle 

kullanarak yaratıcı olmaktır.” Ģeklinde ifade edilmiĢtir (Göka, 2009: 15, akt. Balcı, 

2009). Bir baĢka kaynakta “Ġnsanları, belli bir amacı gerçekleĢtirmek için uzmanlık, 

empati gibi aktif, önemli ve birbiriyle bütünleĢen davranıĢlar sergileyerek etkilemektir.” 

(Göka, 2009: 15, akt. Balcı , 2009) Ģeklinde liderin kiĢisel özellikleri ve iĢlevlerine 

atıfta bulunurken, diğer bir tanımlamada da “Liderlik, amaç, kültür, strateji, temel 

kimlikler ve kritik süreçler gibi örgütü var eden akılcı ve iyi düĢünülmüĢ eylemleri 

yönetmek, geleceği yaratmak ve ekip kurmaktır.” (Göka, 2009: 15, akt. Balcı, 2009) 

diyerek liderlik süreçlerine atıfta bulunan tanımlamalar da yapılmıĢtır. 

Winston ve Patterson'a (2006) göre lider, “farklı becerileri ve yeterlilikleri olan 

izleyenleri seçen, eğiten ve etkileyen, izleyenlerin ruhsal, duygusal ve fiziksel 

enerjilerini, örgütsel amaçların gerçekleĢtirilmesi yönünde kullanmalarını sağlayan 

kiĢidir‟‟ (akt. Kılınç ve Çağatay, 2013) . Schneider, Donaghy ve Newman‟a göre lider, 

“seçim, atanma, kalıtım devrim ya da baĢka bir yolla kendisine formal bir statü verilen 

bir bireydir‟‟ (Aydın, 2007). Lider, “bir topluluğun üyelerini belirli bir amaç ve hedef 

doğrultusunda biliĢsel, duygusal ve eylemsel olarak yoğunlaĢtırma misyonunu üstlenen 

kiĢidir. Bir kiĢiyi lider yapan en önemli özellik, çevresindeki insanları belirli amaçlara 

odaklayacak ve bu amaçları gerçekleĢtirmek için çaba göstermelerini sağlayacak 

yetenek ve bilgiye sahip olmasıdır‟‟ (Gürüz ve Gürel, 2006: 293 , akt. Canlı, 2011).  

Liderlik ile ilgili kavramlara ve açıklamalara bakıldığında, açıklayanların bakıĢ 

açılarına göre bir liderlik tasarladıkları, yani hangi yönden bakıyorlarsa ona göre liderlik 

kavramını doldurdukları görülmektedir. Davis‟e (1988) göre liderlik, toplulukları belli 

amaçlara yönlendirebilme gücüdür. AteĢ‟e (2005) göre liderlik, lider ve onu takip 

edenler arasında ortaya çıkan karĢılıklı etkileĢimdir. Koçak‟a (2006) göre liderlik, 

izleyenlerinde istek uyandırarak yönlendirebilmektir. Liderlik, davranıĢlara, değiĢik 

Ģartlarda, ortamına göre yorumlama yapabilme becerisidir (Heifetz ve Laurie, 1997). 
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2.2.1 ETKĠLĠ LĠDERĠN ÖZELLĠKLERĠ 

BaĢkalarını etkileyip, yönetmek bazı temel özelliklere ve prensiplere sahip olmakla 

gerçekleĢir. Bu özellikler ve prensipler her liderde bulunması ve kendisinin de uyması 

gereken ilkelerdir. Bir lider söz konusu ilkelere uymadığı takdirde, grup bireylerinin de 

bunlara uymasını bekleyemez. Etkili bir lider bunlardan doğan sonuçlara da katlanıp, 

bütün olaylara ve insanlara sevgi ve saygı ortamı içerisinde yaklaĢmalı, yaptıkları 

iĢlerde de samimi olmalıdır. Her liderde bulunması gereken ilkeler Ģunlardır: (Ertürk, 

2000). 

•Etkili bir lider, kendini tanımalı ve sürekli geliĢtirmelidir. 

•Etkili bir lider, astlarını tanımalı ve geliĢmelerine yardımcı olmalıdır. 

•Etkili bir lider, ehil olmalıdır. 

•Etkili bir lider, yaptığı iĢte sorumluluktan kaçmamalıdır. 

•Etkili bir lider, her zaman, zamanında, rasyonel ve uygulanabilir kararlar vermelidir. 

•Etkili bir lider, astlarının beklentilerini belirleyip, gereken önemi vermelidir. 

•Etkili bir lider, astlarına karĢı her konuda bilgisi ve görüĢleri ile örnek olmalıdır. 

•Etkili bir lider, örgüt içinde iletiĢimi tesis edip, sürekli açık bulundurarak, yatay ve 

dikey bilgi akıĢı sağlamalıdır. 

•Etkili bir lider, astlarının kabiliyetine uygun görev bölümü ve iĢ analizi yapmalıdır. 

•Etkili bir lider, ekip ruhunu (bir yere ait olma), iĢ birliğini, gurur duygusunu 

geliĢtirmelidir. 

•Etkili bir lider, sahip olduğu kaynakları bilmeli ve uygun Ģekilde kullanmalıdır. 

•Etkili bir lider, her zaman baĢarı ile morali birlikte düĢünmelidir. 

•Etkili bir lider, grubu etkileme ve motivasyon yöntemlerini seçmeli ve 

kullanmalıdır. 

•Etkili bir lider, grup üyelerine her konuda rehber olmalı, gerektiğinde danıĢmanlık 

yapmalıdır. Grup üyelerinin verimini arttırabilmek için eğiticilikte yapmalıdır. 

•Etkili bir lider, amaçlanan hedeften sapmamalıdır.  

•Etkili bir lider, astlarına gerekli saygıyı göstermeli, onları dinlemeli ve astlarına 

güvenmelidir. 

•Etkili bir lider, zamanı iyi planlamalı, değerlendirmeli ve zamanında karar verip 

harekete geçebilmelidir. 
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•Etkili bir lider, cesaretle karar alıp, uygulamalı ve bunun sonucunu üstlenmelidir. 

•Etkili bir lider, uygulama sürecinde olabilecek sürpriz geliĢmeleri zamanında tespit 

edip, durum muhakemesi yaparak gerekli müdahalelerde bulunmalıdır. 

2.2.2 LĠDER VE YÖNETĠCĠ AYRIMI 

Yönetici ve liderlik benzer kavramlar olmalarına rağmen aynı anlamı ifade etmezler. 

Yönetici baĢkasından emir alan, iĢleri koordine ederek yaptıran ve iĢin yapılıp 

yapılmadığını kontrol eden kiĢidir. Lider kavramının içerdiği anlam, parçası olduğu 

ekibin misyonunu belirleyen ve belirlenen misyon doğrultusunda ekip bireylerini 

etkileyen kiĢidir. Lider, net olarak açıklanmamıĢ olmasına rağmen, ekip bireylerince 

kabul gören ortak düĢünce ve beklentileri, kabul edilebilir Ģekilde ortaya koyan ve ekip 

bireylerinin özünde var olan güçlerini belirlenen misyon etrafında harekete 

geçirebilendir. Yönetici ve lider arasındaki can alıcı farklılık da burada ortaya çıkar. 

Yönetici iĢverenin belirlediği hedeflere göre hareket ederken, lider hedefleri kendi 

belirler. Yönetici genellikle atanırken, lider doğal olarak ortaya çıkar ve ait olduğu 

grubu belirlediği hedefe yönlendirir. Bu önemli farklılık da kullandıkları güçten 

kaynaklanır. Yönetici kullandığı gücünü yasalardan alır. Liderin çevresindekileri 

harekete geçirme gücü kendisinde var olan doğal özelliklerinden gelir (Sabuncuoğlu ve 

Tüz,1998). 

Organizasyonların karmaĢık yapısı içinde iĢleri düzene koyacak, koordineyi 

sağlayacak yönetim ve bunları üstlenecek bir yöneticiye ihtiyaç vardır. Her yönetici, 

yönetimi üstlenerek; çalıĢanlar arasında ahenkli bir ekip kurup, "biz" bilinci içerisinde 

çalıĢmaları koordine ettiği takdirde, baĢarı kaçınılmaz olacaktır (Cüceloğlu, 1998). 

Tüm ulusal veya uluslararası iĢ alanlarında kazanan ve kaybeden kurumlar arasında 

anahtar rol oynayan, insan kaynağının nasıl yönetildiğidir (Taylor ve diğ., 1996). 

ÇeĢitli zamanlarda ve farklı kiĢiler tarafından farklı liderlik anlayıĢları ortaya 

konmuĢtur. Erçetin‟e (2000) göre bu yaklaĢımların ortak noktaları aĢağıda 

özetlenmiĢtir: 

• Liderlik, biçimsel değildir. 

• Liderlik, bir yöntem biçimidir. 

• Liderlik, belli bir kültüre sahiptir. 

• Liderlik, belirli özelliklerin öne çıktığı bir süreçtir. 
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• Liderlik ile yöneticilik birbirinden farklıdır. 

Koster, liderler ve yöneticiler arasındaki farklılıkları belirtirken yöneticileri var olan 

politika ve prosedürleri uygulayan, sonuçları kontrol eden, planlama ve örgütleme 

faaliyetlerini yürüten biri, lideri ise örgüt için yeni strateji ve politikalar oluĢturan, 

astları vizyona ulaĢmaları için tevsik edip harekete geçiren, değiĢime açık biri olarak 

tanımlamıĢtır (Kırel,2001). 

Tablo 2.1‟de Koster‟e göre, lider - yönetici arasındaki farklılıklar tablo halinde 

verilmiĢtir. 

Tablo 2. 1 Koster Göre Liderler ve Yöneticiler Arasındaki Farklılıklar (Kırel, 2001) 

 Yönetici Lider 

Gündem 

Yaratma 

Gereksinim duyulan sonuçlara 

ulaĢabilmek için zaman tablosu ve 

ayrıntılı adımları oluĢturur ve kaynak 

dağılımını gerçekleĢtirir 

Vizyon gerçekleĢtirir ve bu 

vizyona ulaĢmayı sağlayacak 

stratejiler oluĢturur. 

ĠliĢki Ağları 

OluĢturma 

Gereksinimlere ulaĢmak için bazı 

örgütsel yapıları kurma ve bireyleri 

bu yapılara yerleĢtirme, planları 

iletmede yetki ve sorumluluk 

gösterme, insanlara yol göstermek 

için politika ve prosedürleri sağlama, 

uygulamaları izleyebilmek için 

yöntem ve sistem yaratma 

ĠĢbirliği gereksinimini iletiĢimle 

asarak takım ve koalisyonların 

yaratılmasını etkileme, vizyon ve 

stratejilerin anlaĢılmasını sağlama 

Uygulama 

Sonuçları izleme, ayrıntıları 

planlama, sapmaları tanımlama, bu 

sorunların çözümünü planlama ve 

örgütleme 

 

Ġnsanların temel ihtiyaçlarının 

doyurulması, siyasi ve bürokratik 

engellerin üstesinden gelmek için 

insanları harekete geçirme 

Sonuçlar 
DeğiĢik gruplar tarafından ana 

sonuç beklentileri ortaya koyma 

DeğiĢim sürecini üretme, firmayı 

daha rekabetçi kılmayı sağlayacak 

iliĢkiler kurma, tüketicilerin istekleri 

doğrultusunda yeni ürünler üretecek 

üretme potansiyelini sahip olma 

Kaynak: Çiğdem Kırel, “Liderlik DavranıĢ Biçimleri Konusuna Yeni Bir YaklaĢım: Karizmatik Liderlikten DönüĢümsel Liderliğe”, Anadolu Üniversitesi Ġ.Ġ.B.F. Sosyal 

Bilimler Dergisi, Cilt:1, s:51 
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Lider ile yönetici kavramları birbiri yerine kullanılsa da aslında klasik yönetici 

tanımlaması yerine liderlik tanımı altında yeni bir yönetici tipi ile karĢı karĢıya 

kalınmaktadır. Kısacası, gelecekteki yöneticilik özelliği, kiĢinin sahip olduğu liderlik 

tutum ve davranıĢlarıyla ifade edilecektir. 

2.2.3 LĠDERLĠK KURAMLARI 

Liderlik, tanımsal olduğu kadar kuramsal olarak da çeĢitlilik sağlayan bir kavramdır. 

Liderlik kavramı, liderlerin gösterdiği özelliklere göre Ģekil alan bir kavramdır. ÇeĢitli 

liderlik açıklamalardaki vasıflara sahip olan liderler, liderliklerini gösterdikleri 

Ģekillerine göre isimlendirilirler. Örnek olarak iĢ görenlere rehberlik eden, iĢleyiĢ 

içerisinde iĢ görenleri karar alma sürecine dahil eden liderler demokratik lider olarak 

adlandırılırken, yönetim ve karar alma yetkisini sadece kendinde tutan liderler otokratik 

lider olarak isimlendirilir. Bunların ortak özellikleri lider olmalarıdır; ancak liderliği 

uygulayıĢ Ģekli farklıdır. 

2.2.3.1 Özellikler YaklaĢımı 

Liderlik ile ilgili yapılan araĢtırmalarda ilk olarak liderliğin bir özellik olduğu, yani 

doğuĢtan kazanıldığı, sonradan lider olunamayacağı kuramı geliĢtirilmiĢtir. Bu kurama 

göre liderler, kendi doğal özelliklerini kullanarak liderlik yapmaktadırlar. Özellik 

yaklaĢımının geliĢmesinde Sanayi devrimi, önemli rol oynamaktadır. Gül (2003), 

Sanayi devriminin rolünü Ģu Ģekilde açıklar : “Buhar gücünün keĢfedilmesiyle baĢlayan 

Sanayi Devrimiyle birlikte bilimsel olarak yönetim kavramı da anılmaya baĢlanmıĢtır.”         

“O döneme hâkim olan yönetim unsurları iĢ bölümü, uzmanlaĢma, standartlaĢma, 

hiyerarĢi, belirli kural ve yöntemlerin uygulanmaya konulmasıydı.” (Gül, 2003). 

Geleneksel yaklaĢım olarak da adlandırılan özellikler yaklaĢımında liderler, diğer 

insanlardan fiziksel özellik ve yetenekleri sayesinde ayrılarak lider olmuĢlardır. Bu 

yaklaĢıma göre insanlar, sahip oldukları özel nitelikleri sayesinde lider olmaktadırlar.  

Özellikler yaklaĢımı, baĢarılı liderlerin kiĢilik özelliklerini tanımlayarak baĢarılı 

liderlerin, doğuĢtan lider olarak doğduklarını liderleri diğerlerinden ayıran en büyük 

özelliğin bu belirleyici unsur olduğunu varsaymıĢlardır. 
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Bu yaklaĢımla “liderlikle kiĢisel özellikler arası iliĢkiler saptanırken hangi tür 

özelliklerin liderlik oluĢumuna daha çok etki ettiği araĢtırılırken psikolojik ve fizyolojik 

niteliklere odaklanılmıĢ ve özellikle, fiziki görünüm, risk alma konusunda gösterilen 

cesaret, sosyal aktivite, yaĢ, boy, iletiĢim gibi nitelikler‟‟ araĢtırılmıĢtır (Naktiyok, 

2006). 

Bir liderde bulunması gereken özellikler konusunda araĢtırmalar yapılmıĢ ve 

liderlerin bir kısmının fiziksel, zihinsel ve kiĢisel özelliklerine bağlı olarak toplumun 

içinden doğal olarak ortaya çıktıkları kanısına varılmıĢtır. Liderleri bir birinden ayıran 

özellikleri sahip oldukları yeteneklerdir. Bu çerçevede, bir liderin Ģu özelliklere sahip 

olması gerekir:  

“1. Fiziksel özellikler: Enerji ve aktif olma, boy, kilo, güçlülük, yaĢ, fiziksel 

olgunluk belirtileri, sağlık durumu  

2. Zeka ve yetenek: Yargılama, bilgi, akıcı konuĢma ve kesinlik.  

3. KiĢilik: Yaratıcılık, açık sözlülük, dürüstlük ve etik davranıĢ.  

4.  ĠĢ ile ilgili özellikler: BaĢarı güdüsü, ileride olma arzusu, sorumluluk güdüsü, 

göreve dönüklük ve amaçlara ulaĢmada sorumluluk alma.  

5. Sosyal özellikler: ĠĢbirliği yeteneği, prestij, popüler ve sosyal olma, kiĢiler arası 

beceriler, sosyal katılım, nezaket ve zarafet.” (Dilek, 2005). 

Santa Clara Üniversitesi‟nde 2600'ü aĢkın yönetici üzerinde uygulanan bir anketin 

sonuçları Tablo 2.2‟de verilmiĢtir (Zel, 2002, akt. Kavas, 2002).  

Tablo 2. 2 Özellikler YaklaĢımı Kapsamında Yapılan Anket Sonuçları (Kavas, 2002) 

Sıra No  KiĢilik Özellikleri Yüzdesi 

1 Dürüst    % 83 

2 Yetenekli    % 67 

3 Geleceği gören   % 62 

4 TeĢvik edici   % 58 

5 Zeki     % 43 

6 Adaletli % 40 

7 GeniĢ düĢünceli % 37 

8 Açık sözlü % 34 

9 Hayal gücü olan % 34 

10 Güvenilir    % 33 
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11 Destekleyici   % 32 

12 Cesaretli % 27 

13 Dikkatli % 26 

14 ĠĢbirlikçi    % 25 

15 Olgun    % 23 

16 Ġhtiraslı    % 21 

17 Kararlı    % 20 

18 Kendini kontrol eden  % 13 

19 Sadık    % 11 

20 Bağımsız % 10 

Kaynak : Zel, 2002, akt. Kavas, 2002: 4  

2.2.3.2 DavranıĢsal YaklaĢım 

Özellikler kuramının yetersiz kalması sonucu ortaya çıkan davranıĢsal liderlik 

kuramı, liderin kiĢisel özellikleri yerine davranıĢlarını ele alan, liderlerin baĢarılı 

olmasında takipçilerine karĢı takındığı tavır, onlarla kurduğu iletiĢim tarzı, amaçları 

belirlerken oluĢturduğu profil, yetki devri, anlaĢmazlık halinde takındığı tutum gibi 

davranıĢları ele alır. Bu kuram, özellikler kuramından farklı olarak, liderin takipçiler 

gözünden bakıldığında ortaya çıkan özellikleridir. Bu yaklaĢım, liderin özellikleri değil, 

takipçilerine karĢı olan davranıĢlarını ve bunların ne yönde olduğu olduğunu inceler. 

Bu yaklaĢıma göre liderler, gösterdikleri davranıĢları ile lider olurlar. Yapılan 

araĢtırmalar, davranıĢsal yaklaĢımı görev ve iliĢki eğilimli liderlik Ģeklinde iki grupta 

toplamıĢtır. 

2.2.3.2.1 Ohio Devlet Üniversitesi Liderlik Modeli 

Ohio Devlet Üniversitesinde yapılan liderlik davranıĢlarının araĢtırıldığı çalıĢmada, 

iki temel liderlik davranıĢı saptanmıĢtır. 

Yapıyı Kurma: Lider örgütsel amaçların doğrultusunda, gerçekleĢtirdiği örgütleme, 

görev analizi yapma, koordinasyon ve denetim gibi etkinlikleri yapar. 

Anlayış Gösterme: Lider astlarına karĢı saygı ve güven duyar. Bu da liderin astların 

duygu ve gereksinimlerini anlama derecesini gösterir. 

Ohio State Üniversitesi‟de 1945 yılında baĢlayan liderlik çalıĢmalarına göre; liderlik 

davranıĢlarında temel etmen, liderin astlarını grup amaçlarına yönlendirebilmesidir. 
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Liderin tanımının yapılmasının amaçlandığı bu çalıĢmada, yapılan faktör analizi ile 

liderlik sürecini ve lideri tanımlayan faktörlerin belirlenmiĢtir.  

Yapılan bu çalıĢmada, psikolog, sosyolog ve ekonomistlerden oluĢan bir araĢtırma 

grubu oluĢturulmuĢtur. OluĢturulan bu grup, hava kuvvetlerindeki komutanlar, deniz 

kuvvetlerindeki sivil yöneticiler ve çeĢitli kurumların yöneticileri ile orta öğretim 

kurumlarındaki öğretmenler, farklı öğrenci grupları ve toplumsal grupların liderleri 

üzerinde araĢtırmalar yapmıĢ, liderin iĢ görenlerle arasındaki iliĢkilerde zamanı nasıl 

değerlendirdiği ve otorite gücü araĢtırılmıĢtır. 

Ohio State araĢtırmacıları liderlerin sergilediği davranıĢlar hakkında bilgiler 

toplayarak Lider DavranıĢları Tanım Anketi (LDTA) adlı bir anket geliĢtirmiĢlerdir. 

“Bu anketin kullanım amacı liderin takipçilerine karĢı tutumlarını tanımlamaktır. 

Göreve yönelik olarak oluĢturulmuĢ ölçek maddeleri liderin ortaya koyduğu kuralların 

ne derece iĢleyip iĢlemediği, liderin astlarından beklentilerinin düzeyi, görev 

dağılımının yapılıĢ Ģekli vs. konuları ihtiva eder. Ġnsana yönelik olarak oluĢturulmuĢ 

ölçek maddeleri ise; liderin takipçilerinin arzu ve beklentilerini veya sorunlarını 

paylaĢmak için onlara ne kadar süre ayırdığı, liderin örgütte oluĢan değiĢikliklerle ilgili 

olarak aldığı sorumluluk, liderin sergilediği dostça yaklaĢımlar vb. gibi çeĢitli konuları 

ele almaktadır.‟‟ (Hodgetts, 1999). 

Elde edilen bulgular sonucunda, lider davranıĢları yapıyı harekete geçirme ve bireyi 

önemseme olarak tanımlanan iki grupta toplanmıĢtır.  

Yapıyı harekete geçirme boyutuna göre; liderlik, liderin görevi ile ilgili iĢ ve 

amaçları belirlemeye ve harekete geçirmeye yönelik aktiviteleri içermektedir.  

Bireyi önemseme boyutuna göre; kiĢiler arası olan iliĢkilerde ileti yerine iletiĢim, alt 

kademede çalıĢanların düĢüncelerinin ve içinde bulundukları duygusal durumların da 

dikkate alınması, karĢılıklı güven dayalı aktiviteleri içerir. Buna göre liderler, alt 

kademede çalıĢanların düĢüncelerine önem vererek duygusal yönleriyle ilgilenmek 

durumundadır.  

AĢağıda verilen Ģekil 2.1‟de beĢ liderin davranıĢ örnekleri ĢekillendirilmiĢtir. 1 

olarak adlandırılan lider, grubun vizyonuna ve grup üyelerinin kiĢiliklerini önemseyen 

bir yönetim davranıĢı sergilemektedir. 5 olarak adlandırılan lider ise; grup üyelerinin  
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kiĢisel ihtiyaçlarını ve grubun vizyonunu önemsemeyen bir  yönetim davranıĢı 

sergilemektedir (http://home.anadolu.edu.tr , akt . Aykanat, 2010). 

 

 

 

 

 

 

Kaynak : http://home.anadolu.edu.tr , akt . Aykanat, 2010: 15 

ġekil 2. 1 Ohio State Üniversitesi Liderlik ÇalıĢmaları 

2.2.3.2.2 Michigan Üniversitesi Liderlik AraĢtırması 

Michigan Üniversitesi tarafından yapılan araĢtırmada, iĢ odaklı ve iĢ gören odaklı 

liderlik olmak üzere iki farklı liderlik stili benimsenmiĢtir. “Görev merkezli liderlik, iĢ 

görenlerin yapacakları iĢi önceden belirlenmiĢ bir takım prosedürlere uygun Ģekilde 

sürdürmelerini sağlamayı amaçlamaktadır. ĠĢ gören merkezli liderlik stilinde ise lider 

örgütsel kararlara katılımı sağlayarak ve iĢ görenlerin ilgi ve ihtiyaçlarını karĢılama 

yoluna giderek olumlu bir örgüt iklimi yaratmaya çalıĢmaktadır.” (Ivancevich ve 

Matteson, 1990). 

Michigan Üniversitesi‟nde davranıĢsal liderlik teorisi kapsamında Rensis Likert 

yönetiminde de bir çalıĢma yapılmıĢtır. Yapılan çalıĢmada, iĢ doyumu sağlayarak 

verimliliğin artmasını sağlayan faktörlerin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. ÇalıĢmalarda 

ölçüt olarak iĢ doyumu, isteklendirme, personel devir hızı, iĢe devam durumu, 

verimlilik ve memnuniyetsizlikler temel alınmıĢtır.  

Farklı iĢ gruplarındaki iĢ görenler arasında yapılan araĢtırmalar ıĢığında, liderlik 

davranıĢlarının, kiĢiye yönelik davranıĢ ve iĢe yönelik davranıĢ olmak üzere iki gruba 

ayrıldığı görülmüĢtür. 

 Yapılan çalıĢmalara göre liderlik davranıĢları;  

• Güven verici olmak  



 

25 

• ĠĢi tanımak  

• Yönetim fonksiyonlarına hâkim olmak  

• Kültürü ve değiĢimi yönetebilmek olarak ifade edilmektedir (Tekin, 2008). 

2.2.3.3  Durumsal YaklaĢımlar 

Durumsal liderlik yaklaĢımıyla ilgili araĢtırmalara benzer durumlarda liderlerin 

neden daha baĢarılı ya da daha baĢarısız olduğunu tespit etmek amacıyla baĢlanmıĢtır. 

Durumsal yaklaĢımın öncülerinden Fiedler (1971) bireylerin nasıl lider olduğundan çok, 

nasıl iyi bir lider olabileceği ve iĢ görenlerin performansını nasıl artırabileceğine iliĢkin 

soruların bu alanda yapılan araĢtırmalara temel teĢkil ettiğini belirtmektedir. 

Durumsal liderlik modeli, temel olarak üç boyut üzerine kurulmuĢtur. Ġlk boyut 

liderin görev yönelimli davranıĢlarını ifade etmektedir. Görev yönelimi, liderin her iĢ 

görene neyin, ne zaman, nerede ve nasıl yapılacağını açıkladığı, hangi örgütsel 

hedeflerin belirlendiğini ve bu hedeflere nasıl ulaĢılacağını tek yönlü bir iletiĢim ağı ile 

açıkladığı süreci vurgulamaktadır. Ġkinci boyutu oluĢturan iliĢki yönelimi, liderin çift 

yönlü iletiĢim ağını kullanarak iĢ görenlere sosyal ve duygusal destek sağladığı bir 

sürece iĢaret etmektedir. Üçüncü boyutu ise hazır bulunuĢluk oluĢturmaktadır. Hazır 

bulunuĢluk, iĢ görenlerin davranıĢlarını, ulaĢılması gereken amaçlara yönelik olarak 

düzenleme beceri ve isteklilikleri olarak ifade edilebilir. Hersey ve Blanchard'ın 

durumsal liderlik modelinde de liderliği Ģekillendiren önemli bir unsur olarak iĢ 

görenlerin kiĢilik özellikleri ön plana alınmıĢtır (Dubrin ve Dalglish, 2003). Bu 

bağlamda, durumsal liderlik yaklaĢımında örgütsel amaçlara ulaĢmada izleyenlerin 

bilgi, beceri, isteklilik ve hazır bulunuĢluk düzeylerine ayrı bir önem verildiği ileri 

sürülebilir. 

Durumsal liderlik modelinde liderin izleyenlerle etkileĢim içinde olduğunu belirten 

Fiedler (1970), örgüt çalıĢanlarının bir basketbol takımı gibi yüz yüze iliĢkiler kurarak 

belirlenmiĢ ortak amaçlara ulaĢabilmek için çaba gösterdiğini savunmaktadır. Feidler 

(1970) geliĢtirdiği durumsal liderlik modelinde üç önemli değiĢkenden söz etmektedir. 

Lider-izleyen iliĢkileri, liderin iĢ görenlerin ilgi ve ihtiyaçlarına duyarlı olması sonucu iĢ 

görenler tarafından saygı görmesi ve yasal gücünü kullanmaya daha az gerek 

duymasıyla ilgilidir. Görevin yapısı, verilen görevin iĢ görenin ilgi, bilgi ve beceri 

düzeyine uygun olmasıyla iliĢkili olarak değerlendirilebilir. Konumsal güç, liderin 
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izleyenlerle kurduğu iliĢkilerden bağımsız olarak tamamen bulunduğu konumdan dolayı 

elde ettiği gücü ifade etmektedir. Bu güç, liderin kullandığı ödül ve cezaları, grup 

kuralları ve yasalarla kendisine verilen yetkiyi içermektedir. 

Durumsal liderlik yaklaĢımının önemli savunucularından Vroom ve Jago (2007) ise 

durumsal liderlik yaklaĢımın büyük adam teorisinin antitezi olduğunu savunmaktadır. 

Buna göre, liderler sosyal güçlerin ve sosyal etmenlerin etkisi altındadırlar ve 

davranıĢlarını bu güç ve etmenlere göre Ģekillendirmek durumundadırlar. Örgütsel 

etkililiği ise lider davranıĢlarından çok içinde bulunulan durumun özellikleri 

belirlemektedir. 

Vroom ve Jago'nun liderlik modeli, Fiedler'den farklı olarak iĢ görenlerin örgütsel 

kararlara katılımlarını düzenlemeye yönelik normatif bir model olma özelliği 

göstermektedir. Bu modelin önemli amaçlarından biri, iĢ görenlerin hangi durumlarda 

karar süreçlerine katılımlarının sağlanacağını belirlemeye çalıĢmasıdır. Model, iĢ 

görenlerin karar süreçlerine katılımlarında kararın önem düzeyi ve kararın iĢ görenin 

kabul alanı içinde olup olmamasını dikkate almaktadır (Ivancevich ve Matteson, 1990). 

Durumsal liderlik yaklaĢımının önemli kavramlarından bir diğeri yol-amaç (path-

goal) teorisidir. Beklenti teorisine göre yapılandırılan bu teoriye göre, lider etkililiği 

liderin iĢ görenlerin ilgi, beklenti ve değerlerini geliĢtirmeye yönelik davranıĢlar 

sergilemesine bağlıdır. BaĢka bir ifadeyle, yol-amaç teorisi atanmıĢ liderlerin iĢ 

görenlerin motivasyon ve iĢ doyumlarını nasıl etkilediği ile ilgilidir. Lider 

davranıĢlarının kabul edilebilirliği, doyum sağlayıcılığı ve motive ediciliği, iĢ görenlerin 

lider davranıĢına iliĢkin algıları ile gerçekleĢmektedir (House, 1996). 

Durumsal liderlik yaklaĢımının savunucuları kiĢilik ve davranıĢ teorilerinden farklı 

olarak, örgütsel amaçlara ulaĢmada lider etkililiğinin belirleyicisi olarak durumsal 

etmenleri ön plana almıĢlardır. Konuya iliĢkili olarak yapılan çalıĢmalarda daha çok 

liderin konumsal gücü, örgütün içinde bulunduğu durum, iĢ görenlerin ilgi, istek, 

beklenti, bilgi ve beceri düzeyleri gibi etmenlerin araĢtırma konusu edildiği söylenebilir. 

2.2.3.4  Liderlik YaklaĢımları 

Kurumsal baĢarıyı elde etmede, liderin yol haritası olacak olan ve davranıĢlarını 

belirleyen liderlik stillerinin belirlenmesi elzemdir. “Çünkü liderlik tarzı, liderin 

örgütsel amaçları gerçekleĢtirmesinde, karĢılaĢılan sorunların çözümünde, çalıĢanların 
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motivasyonunu ve iĢ ortamını dikkate alarak seçmiĢ olduğu davranıĢ biçimidir” (Hicks 

ve Gullert,1981). Farklı farklı liderlik tanımları olduğu gibi, uygulama biçimi 

bakımından da çeĢitli liderlik yaklaĢımları vardır. Liderlik stilleri çeĢitli unsurları ele 

alarak oluĢturulan bir kavramdır. Bu unsurlar, kurumun ortamı, liderliğin içinde 

bulunduğu ortam ve liderin Ģahsından kaynaklanan özelliklerinin ele alındığı 

unsurlardır. 

2.2.3.4.1 Vizyoner Liderlik Kuramı 

Vizyoner lider, “insan ve toplum yaĢamını ilgilendiren alanlarda istenilir bir geleceği 

kurmaya yönelik, birbiriyle iliĢkili, tutarlı ve uygulanabilirliği savunabilen amaçların 

gerçekleĢmesine yönelik düĢünceler, projeler plan ve programlar bütününün 

uygulamada baĢarıyı sağlayacak stratejik bir yaklaĢımla ortaya koyan” liderdir ( Tekin, 

2007). Geleceğin liderliği olarak görülen vizyoner liderlik, liderlik edilen grup, 

organizasyon ya da kurumun tamamı veya bir kısmı için, gerçekçi ve güvenilir bir 

vizyon yaratma ve bu vizyonu ifade edebilmedir. Eğer lider, vizyonunu iyi Ģekilde seçer 

ve yürütürse, yönettiği kiĢilerin becerileri ve yeteneklerine bu vizyonun gerçekleĢmesi 

için güç verir. Vizyoner lider, vizyonu oluĢtururken, aynı zamanda bu vizyonu, liderlik 

ettiği takım arkadaĢlarına da açıklayabilen kiĢidir. Lider, takım arkadaĢlarına vizyonu 

açıklarken, gidilecek yol ve varılacak hedefleri tanımlamalı, bunları takım arkadaĢlarına 

çeĢitli yollarla açık bir Ģekilde ifade edebilmelidir.  

Liderlikte vizyon, önem arz eden bir unsurdur. Zira vizyon, bir kurum, örgüt ya da 

grubun geleceğe yönelik resmidir. Arzulanan geleceğin somut bir resmi olan vizyon, 

liderler için iç ve dıĢ paydaĢlarla bilgi alıĢ veriĢinde bulunma, alınacak kararlara 

katılma, geliĢim oluĢturmada önemli bir etkendir. Etkili liderlerin özelliklerinden olan 

vizyon belirleyebilme, liderler için bir gereksinimdir. Liderler, vizyonlarını farklı 

koĢullarda uygulanabilir hale getirmek için aktiviteleri iyi tanımlamalı ve önceliklerine 

göre sıralamalıdır (Robbins, 2000 akt. Tekin ve Ehtiyar, 2011). 

Vizyoner liderlik stili uygulayan liderler, “Zamanın kıymetini bilir ve hızlı çalıĢırlar. 

Vizyoner liderlik, sezgili ve deneyimli olmak demektir. Vizyoner liderliğin diğer bir 

yönü de hırslı olmaktır. Vizyoner liderlik geniĢ bir görüĢ açısına sahip olmak demektir. 

Bu yüksek düzeydeki görüĢ açısı, kolay kontrol edilemeyen problemleri çözmede 

liderliğin anahtarıdır.” (Atlıoğlu ve ġahin, 2002 akt. ÖztaĢ, 2010). 
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Liderler, gerçekleĢen değiĢimleri algılayan ve vizyonlarını buna göre Ģekillendiren 

kiĢilerdir. Çevresel yapının farklı özellikler taĢıdığı göz önünde bulundurulduğunda, 

vizyoner liderlerin, diğer yöneticilerden farklı olarak değiĢimleri okuyabilme ve 

yorumlayabilme yeteneğine sahip olmaları gerekmektedir. Vizyoner liderlik stili 

uygulayan liderler, “yeni bir gözle geleceğe bakabilen liderdir.” (Parikh, vd., 1996). 

Vizyoner lider, geleceği tahmin eder ve katılımcı bir liderlik tarzı göstererek liderlik 

ettiği grup içindeki insanlarla birlikte o grubu baĢarıya götürecek bir vizyon 

oluĢturabilir. Bu nedenle vizyoner lider vizyon oluĢturmada, güçlü stratejiler geliĢtirir 

ve tehditleri fırsata dönüĢtüren bir yaklaĢımla ilerlerler. Yenilik ve değiĢimleri takip 

eden vizyoner liderler, eğitimin gerekliliği ve sürekli öğrenime inanırlar ve bu bilinçle 

sürekli öğrenen bir grup oluĢtururlar. Bu yolda vizyoner liderler, liderlik ettiği 

organizasyona ilham verir ve paylaĢımcı bir liderlikle birlikte, yetkilerini devrederek 

organizasyondaki insanları süreçlere dâhil ederler (Tekin ve Ehtiyar, 2011). Ancak bu 

sayede baĢarıya ulaĢabilirler.Vizyoner lider, liderlik ettiği insanları etkileyebilen ve 

insanları harekete geçirtecek vizyonu oluĢturabilen ve iletebilen kiĢidir. 

2.2.3.4.2 EtkileĢimci (Transaksiyonel) Liderlik Kuramı 

EtkileĢimci liderler, “örgütsel hedeflere yönelik yüksek performans karĢılığında, 

bireysel ihtiyaçların giderilmesi yoluyla takipçilerin motive edilmelerini içeren, 

geleneklere ve geçmiĢe bağlı” liderlerdir (Eren, 1998, akt. Bakan ve BüyükbeĢe, 2010). 

Bu yaklaĢımda liderler, takipçileri ile olan iliĢkilerinde, normal davranıĢların dıĢına 

çıkarak etkileĢim oluĢtururlar. EtkileĢimci liderlik stilinde, genellikle sıradan eylemlerin 

etkin ve verimli gerçekleĢtirilmesi hedeflenir.  

EtkileĢimsel liderlik stili uygulayan liderler “astlardan beklentilerini ve bu 

beklentilerin karĢılanması durumunda astların neler elde edeceğini” (Hartog, Van 

Muijen ve Kopman, 1997) açıklarlar. Bu liderler yönettiği kiĢilerin “göreve 

odaklanabilmesi için yapıcı geri bildirimde bulunur ve görevin tamamlanması 

durumunda övgü, tanınma ve parasal ödüller gibi dıĢsal ödüller sağlarlar” (Omar vd., 

2009, akt. ġahin vd., 2012) . 

EtkileĢimci liderlikte lider, kendisi ve takipçileri arasındaki iliĢkiler üzerine 

yoğunlaĢmıĢtır. EtkileĢimci liderler, rol ve görevleri tanımlar ve iĢim yapılması için alt 

kademelerindeki izleyicilere güven vererek, amaca ulaĢılmada takipçilerine yardım 
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ederler. EtkileĢimci liderler, eğer istenilen amaca ulaĢırlarsa, takipçilerine pozitif 

geribildirimde bulunurlar. Bu tarz liderlikte lider, örgütün korunması, iĢletilmesi, 

bakımı gibi iĢlerle ilgilenir.  

“EtkileĢimci liderler, çalıĢanların geçmiĢten süregelen faaliyetlerini daha etkin ve 

verimli kılmak veya iyileĢtirmek suretiyle iĢ yapma ve yaptırma yolunu seçmektedirler. 

Bu yaklaĢımı benimseyen liderler; yetkilerini çalıĢanları ödüllendirmek, daha çok çaba 

göstermeleri için para ve statü vermek biçiminde kullanırlar. ÇalıĢanların yaratıcı ve 

yenilikçi yönleri ile çok az ilgilenirler.” (Eren, 2004 akt. Güzel, T., Akgündüz, Y., 

2011). EtkileĢimci lider, takipçileriyle çok yönlü iliĢkiler kurarlar. Takipçilerin 

beklentilerini bilir, takipçiler yeterli performans gösterirlerse, lider takipçilerinin 

beklentilerini karĢılar. Takipçilerinin çabaları ve performansları için, takipçilerinin 

kiĢisel ilgileri üzerine yoğunlaĢırlar. 

2.2.3.4.3 Stratejik Liderlik Kuramı 

Stratejik liderlik stili uygulayan lider, geleceği görebilen, orijinal bir vizyon 

yaratabilen, esnek olabilme kapasitesine sahip, karĢısındaki insanları pozitif yönde 

etkileyebilen, paydaĢları ile iyi iliĢkiler kurabilen, kendi paradigmalarını sürekli olarak 

sorgulayan ve geliĢtiren, çevresinde geliĢen olaylara göre etkin karar verebilen, insan 

kaynaklarını etkili yönetebilen, takipçilerini güçlendirebilen bir yapıya sahip olan ve bu 

yetenekleri vasıtası ile gerekli hallerde stratejik değiĢimleri uygulayabilen‟‟ kiĢidir 

(Ülgen ve Mirze, 2010). Stratejik liderler, diğer liderlerle aynı özellikleri taĢımasının 

yanı sıra diğerlerinden farklı olarak liderlik ettiği kurumun üstünlüğünü ön planda 

tutarak diğer liderlerden ayrılır. 

1960 ve 70‟lerin baĢında iĢletmelerin karĢılaĢtıkları durumlar, liderlik 

davranıĢlarında yeni düĢüncelere itmiĢ, bunun sonucunda 1980‟lerde stratejik liderlik 

kavramı üzerinde düĢünülmeye baĢlanmıĢtır. Ġlk olarak Hambrick ve Mason‟un (1984) 

Üst Kademe Kuramı ile ortaya koydukları değiĢimde, “üst düzey yöneticilerin yaĢ, 

eğitim, deneyim gibi demografik özellikleri, kullandıkları bilgi türü ve miktarını ve 

dolayısıyla verdikleri stratejik kararları ve örgüt performansını da etkilemektedir.” 

(Uğurluoğlu, 2009) 
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Üst kademe teorisinden ortaya çıkan stratejik liderlik, kurum, örgüt ya da grubun tüm 

sorumluluğunu alan insanlara odaklanır ve sadece bu topluluğun liderlerini değil, aynı 

zamanda topluluk içindeki diğer baskın olan kiĢileri de dâhil eder.  

Stratejik yönetimde geleceği karĢılamak yerine onu öngörülen Ģekilde 

biçimlendirmek, kendi geleceğine sahip olmak bütün organizasyonun hedefi olur. 

Günümüzde her tür ve büyüklükteki firmaların baĢarılı olabilmeleri, stratejik olarak 

yönetilebilmelerine bağlıdır (Güçlü, 2003). 

2.2.3.4.4 Karizmatik Liderlik 

Karizma kavram olarak, liderlikte takipçileri üzerinde derin etkiler bırakan ve 

takipçilerini her Ģartta arkasından sürükleyen kiĢi anlamına gelmektedir. Liderlikte 

karizma, takipçileri tarafından çeĢitli özellikler yüklenilmesidir. 

Bu tarz liderlikte lider, kurumlar çıkmaza girdiğinde kendini gösterir. Krizi çözücü, 

üstün kiĢisel özelliklere ve sıra dıĢı niteliklere sahip insandır. “Bu tarz liderlerde 

rastlanan güçlü ortak kiĢilik özellikleri, özgüven, cesaret, izleyenleri üzerinde hayranlık 

uyandırma, ikna ve motive etmedir.” (Çelik ve Sünbül, 2008). 

Bozlağan‟a göre karizmatik liderleri diğer liderlerden ayıran özellikler vardır. Bunlar 

“özgüven, hitabet yeteneği, yüksek enerji ve istikrar, risk alma ve değiĢim arzusudur” 

(Bozlağan, 2005) . 

2.2.3.4.5 DönüĢümcü Liderlik 

DönüĢümcü liderlik stili, Dawston‟ın “Ġsyan Liderliği” çalıĢmasıyla alan yazına 

girmiĢ, devamında James McGregorBurns tarafından sistematik bir Ģekle sokulmuĢtur. 

Burns‟e göre dönüĢümcü liderlik çeĢitli değerlerle çalıĢanların motive edildiği bir 

süreçtir. Bass, “liderin çalıĢanlarca güvenilir kabul edilmesi gereğinin önemini 

belirterek, dönüĢümcü lideri örgüt için tanımlanabilir bir vizyon belirleyen kiĢidir.” 

demiĢtir (Bass, 1990, akt. Aykanat, 2010).  

 liderliğin temel felsefesinin örgütte güven, takdir, sadakat 

ve saygıya dayalı bir ortam oluĢturarak iĢ görenlerin örgüte katma değer sağlamalarına 

yardımcı olmak olduğunu belirtmektedir. O'na göre, iĢ görenlerin örgütsel amaçların 

gerçekleĢmesine katkı sağlamaları için yaptıkları iĢe odaklanmaları ve yeterince motive 

olmaları gerekmektedir. Jung ve Avolio (1999) iĢ görenleri örgütsel amaçları 



 

31 

gerçekleĢtirmeye katkıda bulunma noktasında motive etmede, dönüĢümcü liderlerin 

önemli bir misyon yüklendiğini vurgulamaktadır. Buna göre, dönüĢümcü liderliğin 

temelini örgüt liderinin iĢ görenlerle arasında kurduğu sağlam insan iliĢkileri 

oluĢturmakta ve bu iliĢkilerin kurulmasında güven ve bağlılık önemli görülmektedir. 

Bass (1999) dönüĢümcü liderlikte izleyenlerin olgunluk düzeylerinin önemli olduğunu 

ve geliĢtirilmeye çalıĢıldığını vurgulamakta ve liderin izleyenlerde baĢarı inancı 

oluĢturması ve onlara kendini gerçekleĢtirme fırsatı vermesini bu liderlik stilinin güçlü 

yanları olarak görmektedir. 

Liderlik, sosyo – kültürel ve ekonomik geliĢmeler, değiĢim gösteren çevresel 

koĢullar, teknolojik geliĢmeler ve artan bilgi düzeyinden etkilenerek değiĢim 

göstermiĢtir. Bu amaçla, günümüz koĢullarına uygun bir liderlik anlayıĢı olan 

dönüĢümcü liderlik kavramı ortaya çıkmıĢtır. Günümüzde kurumların yaĢamlarını 

sürdürebilmeleri, kurum çalıĢanlarına para vb. gibi ödüllendirmenin yanı sıra, 

çalıĢanların motivasyonunu arttıracak çeĢitli unsurların varlığına bağlı hale gelmiĢtir. 

DönüĢümcü liderler, takipçileri yetenek ve becerilerini ortaya çıkararak, onları 

kendilerinde daha güvenli hale getirip daha üretken bir hale getirmektedir.  

Son yıllarda, özellikle iĢ doyumu, örgütsel bağlılık ve örgütsel etkililik bağlamında 

incelenen dönüĢümcü liderlik kavramı iĢ görenlere kendilerini gerçekleĢtirme fırsatı 

verilmesi ve düĢüncelerine değer verilmesi gibi insan odaklı uygulamaları ön plana 

almaktadır. Bununla birlikte, örgüt için neyin önemli olduğu, hangi örgütsel amaçların 

nasıl gerçekleĢtirileceği ve nasıl baĢarı elde edileceği örgüt lideri tarafından 

netleĢtirilerek iĢ görenler motive edilmektedir (Bass, 2000). Bass, Avolio, Jung ve 

Berson (2003) ise dönüĢümcü liderlerin iĢ görenlere verecekleri kararlarda ve 

karĢılaĢtıkları sorunları çözmede otonomi tanıdıklarını belirtmektedir. 

DönüĢümcü liderlik, genel olarak dört alt boyut altında incelenmektedir. Bu alt 

boyutları kısaca Ģu Ģekilde açıklanabilir.  

İdealleştirilmiş etki: Karizma olarak da adlandırılmakta ve örgüt liderinin geleceğe 

yönelik bir vizyon oluĢturması, bu vizyona nasıl ulaĢılabileceğini açık bir Ģekilde ifade 

etmesi, yüksek performans standartları belirlemesi ve kararlı, güven verici davranıĢlarda 

bulunarak izleyenler için rol model olması ile iliĢkilidir (Bass, 1999).  

Telkinle güdüleme: Bu boyutta lider izleyenleri güdüler, onlara ilham verir ve örgütte 

birlik olma ruhunu harekete geçirmeye çalıĢır (Bass, 2000). 
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Bass, Avolio ve Atwater'a (1996) göre, ilham verici liderler izleyenlere yaptıkları 

iĢin baĢarıyla gerçekleĢtirilebilmesi noktasında iyimserlik ve inanç aĢılarlar.  

Entelektüel uyarım: Liderin iĢ görenlerin daha yenilikçi ve yaratıcı olmaları yönünde 

gösterdiği çabaları ifade eder. 

Bireysel ilgi: Bu boyut, iĢ görenlerin kiĢisel ve mesleki geliĢimini desteklemesine ve 

onları, geliĢimlerini devam ettirmelerini sağlayacak görevlerle yetkilendirmesine iĢaret 

etmektedir (Bass, 2000). 

DönüĢümcü liderliğin çeĢitli karakteristik özellikleri vardır. Bunlar,  

1.Ortak vizyon yaratma: Liderler, takipçilerinin geliĢimine dair ihtiyaçlarıyla 

ilgilenir. Bugün gelecekteki amaçların baĢarılmasında baĢlangıç noktasıdır.  

2.Vizyonu Ġletme: Takipçilerinin kurumsal anlamda aynı hedefe odaklanmaları 

sağlanır ve takipçilerin heyecanlanması amaçlanır.  

3.Destekleyici örgüt kültürü geliĢtirme: Lider, kurumsal ortak hedefleri net olarak 

bildirir ve uygulamalarıyla da belirtilen bu amaçları destekler. Liderin temel değerleri, 

eĢitlik, dürüstlük, insana saygı, sosyal adalettir.  

4.Uygulamaya rehberlik etme: Lider, uygulamaya rehberdir. Lider, takipçilerine 

öğrenme ve geliĢme fırsatı sağlar, karar vermede katılımcı ve uzlaĢmacı tavır sağlar.  

5.Bir kiĢilik sergileme: Lider, kurum vizyon ve hedeflerine uygun hareket ederek 

güçlü bir kiĢilik gösterir.  

2.2.4 LĠDERLĠK VE DEĞĠġĠM 

DeğiĢim yeni liderlere ihtiyaç doğurur, yeni liderler ise yeni değiĢimlerin 

habercileridir. Liderlerin değiĢen yapı içindeki önemli rollerini Ģöyle sıralayabiliriz 

(Koh ve diğ.,1995): 

• Stratejik düĢünerek, organizasyonel yapının dıĢ çevreye karĢı misyonunun 

belirlenmesi, 

• Organizasyonun, vizyonunun, geleneklerinin ve yönünün tayin edilmesi 

• Organizasyon içinde gerekirse yeni yapılanmalar, roller ve yeni fırsatlar 

yaratılması, 

• Gerektiğinde risk almak ve alınan riskleri yönetmek, 

• Ġnsanları, çizilen yeni rota ile ilgili her konuda aydınlatmak. 
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2.2.5 LĠDERLĠKTE KULLANILAN GÜÇ UNSURLARI 

Liderler takipçilerine ortak amaç için yaptırmak istedikleri Ģeyleri “güç” unsurunu 

kullanarak yaptırırlar. Liderlikte güç unsurları çeĢitlilik gösterir. Bu unsurlar baĢlıklar 

halinde aĢağıda açıklanmıĢtır (Çelik, 2004). 

2.2.5.1 Ödül Gücü 

Bu güçte liderler, astlarının ödüllendirme kaynaklarını elinde tutarlar. Burada amaç, 

astlar için önem taĢıyan olay, unsur, değerlerin ödül olarak sunulması, böylelikle 

astların liderlerini daha motive olmuĢ bir Ģekilde takip etmeleridir. Liderlerin 

ödüllendirme gücü, verdikleri ödüllerin çokluğu ve takipçilerin verdikleri değer 

kapsamında ölçülür. Bu ödüller, maaĢ artıĢı, tatil, rütbe artıĢı gibi unsurlardır. 

Liderler, baĢarıların kutlanmasına izin vererek, kurum verimliliğini arttırabilir, bu 

nedenle baĢarıyı arttırıcı nedenler kapsamında motivasyonu daha da yükseltmektedir. 

Liderler, bireysel ve ekip düzeyindeki kutlamalara olanak verir ve bu Ģekilde kurum 

verimliliğini daha da yükseltebilmektedir.  

2.2.5.2 Zorlayıcı Güç 

Bu güç unsurunda ödül gücünün aksine, cezalandırma benimsenmektedir. 

Takipçilerinin liderin talimatlarına uymaması durumunda, takipçileri kontrol etmek ve 

itaat ettirmek için liderin uyguladığı cezalandırıcı güçtür.  

Burada lider, takipçilerini cezalandıracak güçleri elinde tutarak otorite sağlar. Bu 

cezalar, ücret kesimi, kıdem indirme, terfi imkânlarından yoksun bırakılmak, ücret 

artıĢından yararlanamamak, eleĢtiri almak, hatta iĢten çıkarılma gibi cezalardır. 

2.2.5.3 Uzmanlık Gücü 

Bu güç, liderin uzmanlık bilgisi ve deneyimine dayanır. Takipçiler karĢısında uzman 

ve deneyimli bir lider gördüklerinde daha çabuk etkilenirler. Uzmanlık gücüne dayanan 

lider, takipçilerinin algıları üzerinde bir hakimiyet kurarlar. Bilgi ve becerileri ile 

takipçilerini yönlendirirler.  



 

34 

2.2.5.4 Yasal Güç 

“Pozisyon gücü olarak da adlandırılabilen yasal güç, ast- üst iliĢkilerinin hiyerarĢik 

olarak konumlandırıldığı örgütlerde otoriteyi temsil eden bir güç biçimidir.” (Dikmen, 

2012). Ast konumundaki takipçiler, bu güç sayesinde yönetim kademelerinden gelen 

talimatları uygulama konusunda zorunluluk hisseder. Yasal güç liderin kurum içinde 

sahip olduğu statüye dayalı olarak ortaya çıkan bir araçtır.  

2.2.6 DAĞITIMCI LĠDERLĠK 

Dağıtımcı liderlik tanımsal olarak incelendiğinde Yukl‟e (2002) göre; “Liderlik 

iĢlevlerinin tümünü kendi uhdesinde barındıran kahraman liderlik anlayıĢı yerine, bu 

iĢlevlerin, örgüt ya da takım üyeleri arasında dağıtılmasıdır.” Ģeklinde tanımlanmıĢtır. 

Dağıtımcı liderlik alanında alan yazında rastlanan ilk çalıĢma 1954 yılında Gibb 

tarafından yapılan çalıĢmadır. Buna göre liderlik faaliyetlerinin örgüt içerisinde 

dağıtıldığı savunulmaktadır (Özdemir, 2012). 

Baloğlu‟nun (2011) aktardığına göre; Elmore dağıtımcı liderliği öğretimsel 

geliĢmenin rehberi ve yönlendiricisi olarak görmektedir. Örgütlenmesini tamamlamıĢ 

bir sistemde aynı rolü üstlenmiĢ kiĢilerde de yeterlilik konusunda farklılıklar görülebilir. 

Yönetici ve öğretmenlerden bazıları bilgi birikimi ve tecrübelerine dayanarak 

diğerlerinden daha iyi durumda olabilirler. Farklılıkların tutarlı bir Ģekilde 

bütünleĢtirilerek birbirini tamamlayacağı ve farklı yeteneklerin diğerleri ile 

paylaĢıldığında anlamının artacağı bilinmelidir (Baloğlu 2011). 

Son yıllarda, liderlik yaklaĢımında önem kazanan dağıtımcı liderlik, dönüĢümcü ve 

iĢlemci liderlik yaklaĢımlarına karĢı ortaya çıkmıĢtır. “Liderliğin okulda tek bir kiĢinin 

sorumluluğu olduğu anlayıĢını reddederek kurum içinde yayılması gerektiğini öne süren 

dağıtımcı liderlik yaklaĢımının ön plana çıktığı görülmektedir.” (Baloğlu, 2011).  

PaylaĢımsal liderlik, takım liderliği ya da demokratik liderlikle eĢ anlamlı olarak 

kullanılan dağıtımcı liderlik, liderliğin birçok çeĢidini içererek, diğer liderlik 

uygulamalarından daha fazla demokratiktir. Her ne kadar paylaĢımsal liderlik, takım 

liderliği ya da demokratik liderlikle eĢ anlamlı kullanılsa da, dağıtılmıĢ liderlik tam 

olarak bu liderlik tipleriyle örtüĢmemektedir.  
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Dağıtımcı liderlik, her ne kadar iĢbirliği, demokrasi, paylaĢım gibi kelimeleri içerse 

de, daha geniĢ bir liderlik anlamına sahiptir.  

Dağıtımcı liderlik, kurumsal kapasitenin geliĢtirilmesi ve etkililiğinin sürdürülmesi 

konusunda önemli bir olgudur. Güvene bağlı iliĢkilerin kurulması ve insan sermayesinin 

ortaya çıkarılmasında anahtar rolü üstlenen dağıtımcı liderlik, kurum içinde bulunan 

bireylerin birbirlerinden etkilenerek ve etkileĢim içine girerek, birbirlerinden 

yararlanarak, kurum içerisinde kurum liderinin gücünün kısıtlanmadığı bir liderliktir. 

Yukl (1989) liderliği, yönetim iĢlerini daha verimli yürütebilmek için, örgüt 

üyelerinin birey bazında ve ortak kapasitelerinin artmasını sağlayan dağıtımcı bir iĢleyiĢ 

olarak tanımlamaktadır. Dağıtımcı liderlik, kurum içinde karar verme süreçlerinin tek 

bir kiĢiye bağlı olmasından dolayı kaynaklanabilecek problemleri minimuma 

indirmekte, kurum içindeki insan kapasitesinden maksimum düzeyde yararlanmasını 

sağlamakta, kurum çalıĢanları arasında daha fazla otonomi sağlanmaktadır.  

 Son yıllarda klasik liderlik anlayıĢının gruplara liderlik yapamamasından dolayı, bu 

anlayıĢ sorgulanmaya baĢlamıĢ, lidere kendi kapasitesinden fazla liderlik unsurlarının 

verilmesi, liderlerin sadece takipçilere liderlik yapılan bir Ģey olmaması, liderliğin 

bireylerin salt davranıĢları sonucu ortaya çıkması anlayıĢının yanlıĢ bir anlayıĢ olması, 

dağıtımcı liderliğin ortaya çıkmasında önemli unsulardan olmuĢtur. 

Özellikle günümüz okul yönetimi anlayıĢında, yönetici, öğretmen ve diğer 

paydaĢların yönetime ortak edilmeye çalıĢıldığı düĢünüldüğünde, dağıtımcı liderlik 

yaklaĢımının, varılmak istenen yönetim anlayıĢına yön vereceği düĢünülebilir. 

Liderliğin tanımını da kapsayan bu anlayıĢ, okul yönetim mekanizmasında dağıtımcı 

liderlik anlayıĢının ne denli geçerli olduğunu göstermektedir ( Chen, 2007 akt. Gündüz 

ve Korkmaz, 2011).   

 Klasik liderlik karĢıtlarının temel çıkıĢ noktası olan dağıtımcı liderlikte, kurumlarda 

liderliğin yayılması ile daha olumlu bir liderlik sağlamaktadır. Kurum içinde toplam 

liderlik kapasitesinin arttırılması, liderliğin yayılması ve yayılan liderliğin de koordine 

edilmesiyle sağlanmaktadır. Liderliğin yayılması, kurumsal hiyerarĢi ve liderliğin resmi 

veya gayrı resmi olarak kurum bünyesinde ya da kurum dıĢında kullanılması demektir.  

Tek adam liderliğinin son yıllarda sorgulanmaya baĢlaması ve liderin bir kahraman 

olarak kavramsallaĢmasının terk edilerek yerine, dağıtımcı liderliğin ortaya çıkması 

özellikle okulların değiĢen yapısına uydurulması kapsamında önem kazanmıĢtır. 
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Okullarda liderliğin, müdür ve öğretmenler arasında paylaĢılması ve okulun yönetimine 

iç ve dıĢ paydaĢların katılımlarının sağlanması ve dayanıĢmayı esas alan bir karar alma 

sürecine girmesi, okullarda dağıtımcı liderliğin önemini ortaya çıkarmıĢtır. 

2.2.6.1  ÇeĢitli YaklaĢımların Dağıtımcı Liderlikle Olan ĠliĢkileri 

Baloğlu (2011) tarafından yapılan bir çalıĢmada, DağıtılmıĢ Liderlik yaklaĢımının 

aĢağıdaki yaklaĢımlarla iliĢkisi üzerinde durulmuĢtur. Buna göre; 

2.2.6.1.1 Yapılandırmacılık YaklaĢımının Dağıtımcı Liderlikle ĠliĢkisi 

Dağıtımcı liderlik anlamını, yapılandırmacılık kuramından almıĢtır. Bu yaklaĢım 

lider ve onu takip edenler arasındaki iliĢki üzerinde yoğunlaĢır. Liderlik iĢlevleri, birden 

fazla kiĢi arasında paylaĢılır. Dağıtımcı liderlik anlayıĢına göre liderlik; kurum içindeki 

bütün liderlerin, toplam liderliğe olan katkılarıdır.  

2.2.6.1.2 DağıtılmıĢ Bilinç YaklaĢımının Dağıtımcı Liderlikle ĠliĢkisi 

Bilinç teorisine göre dağıtımcı liderlik teorisi, çoklu zekayı temsil etmektedir. Ortaya 

çıkan toplam bilgi birikimi ve yönetimsel beceriler, bireysel bazda bilinenden daha 

fazladır. DağıtılmıĢ bilinçte her birey temel bir rol oynar ve hepsinin ortak zekâsı, her 

bireyin bilgi ve becerilerinden daha fazladır. Bu anlayıĢına göre dağıtılmıĢ bilinç 

bireylerin kendilerince anladıkları ortak bir olgunun oluĢturduğu bir kavramdır. Bilginin 

insanlar arasında yayılmasıyla ortak bir bilgi oluĢur. Dağıtımcı liderlikte, liderler, 

takipçiler ve durumlar arasındaki etkileĢimde yer alır. Buna göre liderlik, bir kurumun 

toplam liderlik potansiyelini oluĢturmaktadır. 

2.2.6.1.3 Aktivite YaklaĢımının Dağıtımcı Liderlikle ĠliĢkisi 

Bu teoriye göre amaçların gerçekleĢtirilmesi sürecinde hiçbir aktivite, birbirinden 

bağımsız değildir. Bu amaçların gerçekleĢtirilmesi süreci, sosyo–kültürel aktörler 

üzerinde odaklanmaktadır. Kurum içindeki bireylerin demokratik seçimleri, kliĢe bazı 

olguların varlığından etkilenmekte ve onlar da etkilenmektedir. Bu anlayıĢa göre 

liderlik, hiyerarĢik pozisyonu dikkate almadan, günlük aktivitelerin içinden gerçekleĢen 

bir süreçtir. 
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2.2.6.1.4 OluĢum YaklaĢımının Dağıtımcı Liderlikle ĠliĢkisi 

OluĢum, kısaca karmaĢık yapılarda kendi kendini örgütleyen, dengeli, uyumlu, tutarlı 

ve yeni sistemlerin ortaya çıkıĢı veya doğuĢudur. Bu anlayıĢa göre, karmaĢık kimyasal 

reaksiyonların paralel örgütlenmesi yaĢamı oluĢturmuĢtur. Bu anlayıĢa göre kurumların 

kendini kurumsallaĢtıran bir sistem olması liderlik yönündeki vizyonunu da 

değiĢtirebilmesini sağlayacaktır. 

2.2.7 EĞĠTĠM-ÖĞRETĠMDE LĠDERLĠK 

Liderlik, kurumsal amaçlara ulaĢılmasında önemli bir basamaktır. “Toplumdaki 

değiĢmeler nedeniyle insan bilgiye ulaĢma yollarını, bilgiyi sınıflandırmayı, 

üretebilmeyi ve paylaĢabilmeyi öğrenmek zorundadır. Bu yeni toplumda bilgi 

teknolojilerini rahatlıkla ve verimli bir Ģekilde kullanabilen, yaratıcı, giriĢimci, 

üretebilen, yenilikçi, sorumluluk sahibi, kendini gerçekleĢtirmiĢ ve sürekli kendini 

yenileyen bireylerin baĢarılı olabileceği düĢünüldüğünde bu yeni topluma uyum 

sağlayabilmenin en önemli yapılarından biri eğitimdir.” (Cerit, 2001). Bir eğitim 

kurumu olan okullarda yöneticilerinin etkili liderlik davranıĢı sergilemeleri, kurumun 

amaçlarına ulaĢabilmesinde en önemli etkendir.  

Toplumsal etkileĢimin olduğu her toplumsal kuruluĢta olduğu gibi eğitim kurumunda 

da idarenin sağlanması, kurum dinamiklerinin zamanın gereksinimlerine göre 

Ģekillenmesi ve kurumda devamlılık sağlamak için lidere ihtiyacı vardır. Bu bakımdan 

eğitim liderliği, eğitim kurumunun devamı ve iĢleyiĢi bakımından gerekli bir kavramdır. 

BaĢarılı bir öğretim lideri etkili bir eğitsel program oluĢturarak olumlu öğrenme 

kültürünü oluĢturur, öğrencilerin öğrenmesi için iyi örnekleri okula transfer eder, 

öğrencilere temel becerilerin kazandırılmasını sağlar (FPLS, 2011, akt. Aslan, 2012).  

Duke‟e (1987) göre liderlik, “yönetim alanındaki çağdaĢ tartıĢmaların merkezinde 

yer alırken, eğitim yönetiminde de özellikle eğitim liderliği ile ilgili bir boyut olarak 

görülebilecek öğretim liderliği kavramlaĢtırması, 1980'li yıllardan itibaren giderek 

önem kazanan bir konu olmuĢtur.” (akt. ġiĢman, 2002) 

Öğretimsel liderlik, “öğrenciyi merkeze alan, okulun misyonunu tanımlama, eğitim 

programı ve öğretimi yönetme, olumlu bir okul iklimi geliĢtirme gibi iĢlevler ve 

bunlarla ilgili görevlerden meydana gelen bir liderlik türüdür.” (GümüĢeli, 2005). 
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Okullarda verilen eğitimin kalitesi her geçen gün daha tartıĢılan bir konu olmuĢ, bu 

nedenle öğrenci baĢarısının artması için, öğretimin niteliği daha fazla sorgulanmaktadır.  

2.2.8 OKUL YÖNETĠCĠLERĠNĠN LĠDERLĠK 

ÖZELLĠKLERĠ 

Okul eğitim amaçlarını yerine getirmek amacıyla kurulan formel bir örgüttür. Bu 

örgütü diğer örgütlerden ayıran en önemli özellik girdi ve çıktısının insan oluĢudur. 

Okulun amaçlarını gerçekleĢtirebilmesini sağlayacak, yapısını oluĢturacak, verimi 

artıracak ve insan iliĢkilerini düzenleyecek kiĢiler ise okul yöneticileridir. 

Yukarıda da değinildiği gibi, liderlik ve yönetim kavramları birbiriyle çok yakın 

iliĢkiye sahiptir. BaĢarılı bir eğitim yöneticisinin de bu iki oluĢuma eĢit derecede önem 

vermesi gerekir (Atasoy, 1985). 

Okul yöneticisinin yeterliği, hizmet içi eğitime olan gereksinimi ve kiĢilik özellikleri 

yapılan araĢtırmalarla saptanırken; nüfusa paralel olarak okul sayısı da arttıkça yükselen 

sorunlarla birlikte önem kazanmaktadır. Diğer taraftan zaman içinde toplumda meydana 

gelen sosyal, politik ve ekonomik değiĢmeler eğitim kurumlarını da etkilemekte, bu 

kurumların yapı ve iĢleyiĢlerinde yetersizlik doğmakta, değiĢim zorunlu hale 

gelmektedir. Toplumlarda ve onların eğitim sistemlerindeki değiĢme ve geliĢmeler 

eğitim yöneticisinin görevlerini daha karmaĢık ve güç hale getirmektedir (Güçlüol, 

1985). Eğitim ağının içinde bulunduğu yönetimsel eksiklikleri giderebilmek, etkili 

yöneticilerinin varlığına bağlıdır (Açıkalın, 1994).  

Okul yöneticisi yeni bir yapı kurarken, madde ve insan kaynaklarının kullanımında 

ve dağılımında, kontrol alanının, karar sürecinin geniĢlemesinde, farklı rol ve statülerin 

oluĢumunda, yetki ve görev hiyerarĢisindeki geçiĢ süreci ve bunlar arasındaki iliĢkileri 

de belirlemekle yükümlüdür. Ayrıca, formel ve informal iletiĢimi de sağlayarak, 

okuldaki kiĢiler ve gruplar arası iliĢkileri de değerlendirmek zorundadır. Okul 

sisteminde hızlı değiĢim yaĢandığı zamanlarda, etkili bir okul için liderin yeni bakıĢ 

açısı, yeni bir baĢlama noktası, yeni bir yönetim anlayıĢı geliĢtirmesi ve tüm bu 

yenilikleri uygulaması gerekir (Atasoy, 1985). 

Okulun yönetim yapısının basamakları çoğaldıkça ve okul hiyerarĢik bir yapıyla 

yönetildikçe kurumda çalıĢanların uyumsuzluğu da artar. Kurallara, sıra ve dizinsel 
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yetkilendirmeye, kalıplaĢmıĢ davranıĢlara sıkı sıkıya bağlı ve çalıĢanların özdenetimini 

engelleyen geleneksel örgütlerde bu durum daha çokça görülür. Böyle bir okulda 

çalıĢan kiĢilerin davranıĢında Ģu özellikler görülebilir (BaĢaran, 2000): 

1. ÇalıĢanın tehlikeyi göze alması ve denemeye giriĢmesi azalır. 

2. ÇalıĢan yeni bilgileri öğrenmeye eğilim göstermez. 

3. ÇalıĢanın baĢkasına güven ve baĢkasını düĢünme düzeyi düĢer. 

4. ÇalıĢanın sorumluluk yüklenmesi ve bir baĢkasını davranıĢı için kendisini sorumlu 

sayması azalır. Bunların sebebi çalıĢanın geleneksel okulun katı sıra dizinsel yönetim 

yapısıdır ve bu tip bir sisteme uyum oldukça zordur. 

Okul yöneticilerinin, karĢılaĢtıkları sorunları aĢabilecek kiĢilik özelliklerine sahip 

olup olmadığını; hem öğretmenlerinin bakıĢ açısıyla hem yöneticilerin kendini 

algılaması açısından belirlemek, konu ile ilgili yeni politikalar üretmesinde yararlı 

olabilir.  

Jantzi ve Leithwood (1996) tarafından yapılan bir araĢtırmada öğretimsel liderlik 

kavramının, eğitim kurumu yöneticilerinin beklentilerine cevap vermediği tespit 

edilmiĢtir. Eğitim kurumu yöneticilerinin yenilikçi liderlik davranıĢlarını tespit etmek 

maksatlı yapılan araĢtırmada elde edilen sonuca göre, yenilikçi liderlik davranıĢlarını 

okul, öğretmen ve eğitim kurumu yöneticisinin liderlik rolünü kullanma Ģekli 

etkilemektedir. Eğitim kurumunun belli bir program dâhilindeki değiĢime bakıĢ açısı, 

yenilikçi liderlik tarzını etkilemede önemli bir faktördür. 

Leithwood ayrıca değiĢik çok faktörlü çalıĢmaların transformasyonel liderlik 

üzerinde olumlu etkide bulunduğunu belirlemiĢtir. Bazı araĢtırma bulguları bu liderleri 

çok iyi sorun çözücü, ihtimale dayanmayan bir düĢünce uzmanı, baĢarılı değiĢimleri 

gerçekleĢtirebilen kiĢiler olduğunu belirlemiĢtir. Rutin yönelimli transaksiyonel liderlik 

değer yönelimli transformasyonel liderlikten ayrılmaktadır (Evers ve Lakomski,1996). 

Sakin (2000) tarafından yapılan, “Okul Yöneticilerinin Sembolik Liderlik 

DavranıĢları” isimli çalıĢmada elde edilen bulgulara aĢağıda yer verilmiĢtir. 

AraĢtırmaya göre okul yöneticilerinin okulun amaçlarını açıklarken kullandığı 

metaforlar, “BaĢarı / Zafer”, “Kusursuzluk / Mükemmellik”, “Kalite”, “Saygı” ve 

“Görev”dir. Okulun yapı ve iĢleyiĢini açıklarken “Aile”, “Birlikten kuvvet doğar”, 

“Birimiz hepimiz, hepimiz birimiz için” metaforlarını kullanmaktadırlar. Bu bakımdan 

sembolik liderlik davranıĢı gösterdiği söylenebilir. Okul içi iletiĢim sürecinde kullandığı 
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metaforlar “Sana güvenim sonsuz”, “ArkadaĢlar”, “ĠĢ arkadaĢı”, “Biriyle konuĢurken 

gözünün içine bakma”, “KonuĢurken herkese ilgi gösterme”, “BaĢıyla söylenenleri 

onaylama”, “Seni çok iyi anlıyorum”dur. Okul-çevre iliĢkisini açıklarken kullanılan 

metafor “Vatan/Memleket/Ülke” metaforudur.  

Açıkalın‟ın (2000) yaptığı “Ġlköğretim Okulu Yöneticilerinin DönüĢümcü Liderlik 

Özellikleri ile Empati Becerileri Arasındaki ĠliĢki” isimli çalıĢmada elde edilen 

bulgulara göre ilköğretim okulu müdürleri dönüĢümcü liderlik özellik ve davranıĢlarını 

yüksek düzeyde gösterdiklerini belirtirlerken, en çok “telkinle güdüleme”, en az 

“idealleĢtirilmiĢ etki” boyutunu gösterdiklerini düĢünmektedirler. 

Bir ülkenin kalkınmıĢlık düzeyi, nitelikli insan yetiĢtirilmesiyle doğru orantılı 

olduğuna göre, okullarımızın önemi bir kat daha artmaktadır. Çağı yakalayabilen, yeni 

eğitim yaklaĢımları doğrultusunda kendini eğitebilen kurum yöneticileri, eğitimin 

vazgeçilmez unsuru olan öğretmenlerin mesleki geliĢimini sağlayarak eğitimin baĢarı ve 

kalitesinin artmasında önemli rol oynayacaklardır. Bu Ģartlar göz önüne alındığında 

günümüzde bir anlamda eğitim liderliğini üstlendiğini söyleyebileceğimiz okul 

yöneticilerinin yeni liderlik davranıĢları ve bu davranıĢların gerektirdiği bilgi ve 

becerileri kazanmak zorunluluğu kaçınılmaz olarak görülmektedir. 

Özsalmanlı‟ya göre “Ülkemizde kamu kuruluĢlarında üst ve orta düzey yöneticiler 

genellikle tepeden atanmakta; bu konuda, ilgili kurumdaki personelin (özellikle astların) 

görüĢü sorulmamakta ve dikkate alınmamaktadır. Dolayısıyla üst ve orta düzey 

yöneticiler, kendilerini sadece atandıkları üst kiĢi/kurumlara karĢı sorumlu hisseder bir 

yönetim politikası uygulamaktadırlar. Sonuçta üst/orta düzey yöneticiler, astlarına ve 

vatandaĢlarına karĢı ilgisiz ve kayıtsız kalmaktadır. Böylece otoriter, kararlara katılımın 

olmadığı/olamadığı, kararların gizli alındığı, hakkında karar alınan ilgili personele bile 

durumdan haber/bilgi verilmediği bir Kamu Personel Yönetimi (KPY) anlayıĢı ile karĢı 

karĢıya kalınmaktadır. Liderlikten yoksun yöneticilik uygulamaları; önce astlara, sonra 

kuruma ve dolayısıyla yönetimin çevresindeki tüm faktörlere ve nihayet KPY sistemine 

zarar vermektedir. Bu tip unsurların sistemden acilen uzaklaĢtırılması liderlik 

özelliklerine yöneticilerin ve çoğunlukla gençlerin bu konumlara getirilmesi sistemin 

reforme edilmesi açısından çok faydalı olacaktır.” (Özsalmanlı, 2005). 

Özel kurumlarda çalıĢan yöneticiler yaygınlaĢan kalite anlayıĢı ve sektördeki 

rekabette farklılaĢma açısında kendilerini geliĢtirebiliyor ya da yöneticiler bizzat bu tip 
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kiĢiler arasından seçiliyor olsa da ülkemizdeki öğrencilerin büyük bir çoğunluğu kamu 

kuruluĢu olan ve dolayısı ile de yöneticilerinin de kamu çalıĢanı olduğu eğitim 

kurumlarında eğitim görmektedir. Bu bağlamda, bu kurumlarda yöneticilik yapan 

kiĢilerin liderlik vasıflarını kazanması ve geliĢtirmesi 21. yüzyıl Türkiye‟sinde bireysel 

ve toplumsal geliĢime katkı sağlayacak unsurların baĢında geldiğini söylemek yanlıĢ 

olmaz. 

2.3 LĠTRERATÜR ARAġTIRMASI 

2.3.1 ĠĢ Doyumu Alanındaki AraĢtırmalar 

Sarpkaya (2000) tarafından Manisa merkez ilçesindeki liselerde görev yapan 

öğretmenlerin iĢ doyum düzeylerini tespit etmek amacı ile  “Liselerde ÇalıĢan 

Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu” adlı araĢtırma gerçekleĢtirilmiĢ, araĢtırmada; denetim, iĢ 

güvenliği, çalıĢma koĢulları, iĢin niteliği, öğretmen iliĢkileri, yükselme olanağı, örgüt ve 

yönetim, ödeme-ücret, olmak üzere sekiz boyuttan oluĢan ve araĢtırmacı tarafından 

geliĢtirilen “Liselerde Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu Anketi” kullanılmıĢtır. Evreni 622, 

örneklemi 198 öğretmenden oluĢan anketin güvenirlik katsayısı Alpha .9225‟tir. Veriler 

analizin edilirken frekans, standart sapma, yüzde, tek yönlü varyans analizi, ortalama, t-

testi gibi yöntemlerden faydalanılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, öğretmenlerin toplam iĢ 

doyumlarının düĢük olduğu, öğretmen iliĢkileri boyutunda yüksek düzeyde iĢ doyumu 

yaĢandığı, maaĢ-ücret boyutunda ise en az iĢ doyumu elde edildiği sonucuna ulaĢıldığı 

anlaĢılmaktadır. Yine araĢtırmadan elde edilen sonuçlardan öğretmenlerin iĢ 

doyumlarının kiĢisel değiĢkenlerden okul ve cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık gösterdiği, yaĢ, eğitim, kıdem, branĢ ve medeni durum demografik 

değiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılık olmadığı görülmektedir (Sarpkaya, 2000). 

Kaur ile Kumar (2008) Hindistan‟ın Penjab eyaletinde, 200 özel ve resmi okulda 

görevli öğretmen üzerinde iĢ doyumunu ve iĢ stresini incelemek için yaptıkları 

araĢtırmada, resmi okullardaki öğretmenlerin özel okulda çalıĢan öğretmenlere nazaran 

daha yüksek iĢ doyumuna sahip oldukları sonucuna varmıĢlardır (Erkan, Z.N.. 2009). 

Dinham ve Scott (1997) öğretmenlerin doyum ve doyumsuzluğunu anlamaya yönelik 

“Öğretmen Doyum Örneği” adlı çalıĢmalarını, Avustralya‟da 892 öğretmen üzerinde 
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uygulamıĢlardır. ÇalıĢmanın sonunda, öğretmenlerin öğrencilerle pozitif iliĢkiler, 

öğrenci baĢarısı, kendilerini geliĢtirme konusunda olumlu etkilenerek iĢ doyumu elde 

ederken, öğretmenlerin toplumdaki yeri, eğitim sisteminin hızlı değiĢimi, değiĢkenlerle 

ilgili destek yetersizliği, öğrenci ve velilerinin beklentilerinin artmasının iĢ 

doyumsuzluğuna sebep olduğu tespit edilmiĢtir (ġahin 1999). 

Verdugo ve Greenberg (1997) 1585 kiĢilik öğretmen grubu üzerinde yaptığı Okul 

Yönetim Biçimi ve Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu: Bürokrasi, Yasallık ve Toplum isimli 

çalıĢmasında bürokrasinin ve yasal zorunlulukların öğretmenlerin iĢ doyumunu olumsuz 

etkilediğini tespit etmiĢlerdir. AraĢtırma sonuçlarına dayanılarak, programların 

hazırlanmasında ve uygulamasında öğretmenlerin katkılarının artmasının öğretmenlerin 

iĢ doyumunu arttıracağı ön görülmektedir. 

ġahin (2013) resmi ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyum 

düzeylerinin saptamak amacıyla, Ġzmir ili Konak ilçesi sınırları içerisinde 12 okulda 

görev yapan 343 öğretmen üzerinde çalıĢma yapmıĢtır. AraĢtırmacının geliĢtirip, 

araĢtırmasında kullandığı “ĠĢ Doyum Ölçeği”, 42 madde ve altı alt boyuttan 

oluĢmaktadır. Ölçülendirme olarak “Evet”, “Kısmen” ve “Hayır” olmak üzere üçlü 

likert sistemi kullanılmıĢtır. Katılımcılardan elde edilen bilgiler, aritmetik ortalama, t-

testi, ANOVA ve standart sapma gibi istatistik tekniklerle incelenmiĢ ve anlamlılık 

düzeyi olarak p<0.05 alınmıĢtır. Sonuç olarak, öğretmenlerin iĢ doyum düzeylerinin 

“kısmen doyumlu” olduğu, yaĢ gurupları açısından iĢ doyum düzeylerinin anlamlı bir 

fark oluĢturmadığı tespit edilmiĢtir. Buna karĢın öğretmenlerin medeni durum, cinsiyet 

demografik değiĢkenleri açısından, iĢ doyum düzeylerinde anlamlı düzeyde farklılık 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (ġahin 2013). 

Yılmaz ve Altınkurt (2012) öğretmenlerin iĢ doyumu ve güç kaynakları arasındaki 

iliĢkinin belirlenmesine yönelik görüĢlerini, Kütahya il merkez ilçesindeki ortaöğretim 

kurumlarında çalıĢan 249 öğretmen grubu üzerinde incelemiĢtir. AraĢtırmada Hackman 

ve Oldham‟ın (1975) geliĢtirdikleri “ĠĢ Doyumu Ölçeği” ile Zafer (2008) tarafından 

geliĢtirilen “Yöneticilerin Kullandıkları Örgütsel Güç Kaynakları Ölçeği” kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmada, yöneticilerin kullandıkları yetkinin, öğretmenlerin iĢ doyumlarına 

etkisinin varlığı araĢtırılmıĢtır. Sonuç olarak, yöneticilerin görevlerini yaparken 

kullandıkları gücün, öğretmenlerin iĢ doyumunu %30 düzeyinde açıkladığı tespit 

edilmiĢtir. AraĢtırmada elde edilen t-testi sonucunda, ödüllendirmenin, çalıĢanlar 
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üzerinde iĢ doyumu elde etmede önemli bir faktör olduğu anlaĢılmıĢtır (Yılmaz ve 

Altınkurt, 2012). 

Yıldırım (2001) okul yöneticileri tarafından sergilenen kültürel liderlik yaklaĢımı ile 

çalıĢanların iĢ doyum düzeyi ve etik arasındaki iliĢkiye ait görüĢlerini belirlemek için, 

Türkiye‟de genel eğitim veren ve dağıtılan anketlerden geri dönen 220 devlet lisesi ile 

119 özel liseden oluĢan örneklem alanında toplam 339 okul yöneticisi, 1159 öğretmen 

üzerinde çalıĢma yapmıĢtır. Dağıtılan anketlerin analizlerini frekans ve yüzde alma 

teknikleri,    t-testi, ANOVA gibi istatistik teknikleri kullanarak yapmıĢtır. Yapılan 

analiz sonuçlarına göre yöneticilerin kültürel liderlik rollerindeki baĢarılarına iliĢkin, 

genel olarak öğretmenlerle yöneticiler arasında ve farklı bölgelerde görev yapan 

yönetici ve öğretmenlerin kendi aralarında görüĢ farklılıkları olduğu tespit edilmiĢtir. 

Yöneticilerin kültürel liderlik rollerine iliĢkin öğretmenlerin görüĢlerini kıdem 

değiĢkeni etkilerken, cinsiyetin ve branĢın etkili olmadığı belirlenmiĢtir. Öğretmenlerin 

iĢ doyumlarının özellikle ekonomik boyutta çok düĢük olduğu, özel liselerde görev 

yapan öğretmenlerin doyum düzeylerinin, devlet lisesinde görev yapan öğretmenlerin iĢ 

doyumu düzeylerine nazaran daha düĢük olduğu, cinsiyetin, kıdemin ve farklı 

bölgelerde görev yapmanın öğretmenlerin iĢ doyumunu etkilediği belirlenmiĢtir. 

ĠĢ doyumu veya doyumsuzluğunun iĢ görenlerin performansı üzerindeki etkisini 

belirlemek amacıyla, evrenini 8000 öğretmenin oluĢturduğu Ordu ilinde 367 örneklem 

üzerinde inceleme yapılmıĢtır. Toplanan verilerin, SPSS, t-testi, ANOVA testi, Pearson 

korelasyon analizi kullanılarak yapılan çözümlemesinde, öğretmenlerin sergiledikleri 

performans ve iĢ doyum düzeylerinin doğrudan iliĢkili olduğu tespit edilmiĢtir (Koç vd., 

2009). 

2.3.2 Dağıtımcı Liderlik Alanındaki AraĢtırmalar 

Dağıtımcı liderlik, her ne kadar anlamı farklı olsa da literatürde PaylaĢılmıĢ Liderlik, 

Takım Liderliği, Demokratik Liderlikle eĢ anlamlı kullanılmaktadır. Davis (2009) 

dağıtımcı liderliğin iĢbirliği, demokrasi, paylaĢım gibi anlamları içeren ancak, daha 

geniĢ kapsamlı bir liderlik yaklaĢımı olduğunu savunmaktadır. 

Özdemir (2012) geliĢen ve değiĢen dünyada Dağıtımcı Liderlik YaklaĢımının ön 

plana çıkmasına rağmen, bu alanda çok az sayıda çalıĢma yapıldığını belirtmektedir. 

Özdemir‟in (2012) ifadesinde Türkçe alan yazında, Dağıtımcı Liderlik alanında 
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kuramsal çalıĢma olan Baloğlu (2011) ve amprik çalıĢma olan Korkmaz ve Gündüz‟ün 

(2011) çalıĢmalarından baĢka bir çalıĢmaya rastlanmamaktadır. Ancak araĢtırmacı 

tarafından bu çalıĢmanın alan yazın araĢtırmaları çerçevesinde TaĢdan ve Oğuz (2013) 

tarafından “Ġlköğretim Öğretmenleri Ġçin Dağıtımcı Liderlik Ölçeğinin Geçerlik ve 

Güvenirlik ÇalıĢması” adı altında bir çalıĢma yapıldığı tespit edilmiĢtir. 

Korkmaz ve Gündüz (2011) tarafından yapılan ve ilköğretim okullarında görev 

yapan yöneticilerin sergiledikleri dağıtımcı liderlik davranıĢı sergileme düzeyini 

inceledikleri çalıĢmalarında, Kouzes ve Posner‟in (2001) geliĢtirdikleri Liderlik 

DavranıĢı Envanterini kullanmıĢlardır. AraĢtırmanın sonucunda, öğretmen görüĢlerine 

göre, ilköğretim okul yöneticileri dağıtımcı liderlik davranıĢlarını yüksek düzeyde 

gösterdikleri tespit edilmiĢtir. Yine araĢtırma sonuçlarına göre, öğretmenlerin 

cinsiyetine, yaĢ grubuna, bulunduğu okuldaki çalıĢtıkları sürelerine, en son bitirdikleri 

okula ve branĢlarına göre ilköğretim okul yöneticilerinin dağıtımcı liderlik davranıĢları 

gösterme düzeylerinde anlamlı bir fark olmadığı tespit edilmiĢtir.  

Özdemir ve Demircioğlu (2013) devlet sektöründeki genel liselerde çalıĢan 

öğretmenlerin dağıtımcı liderlikle ilgili görüĢlerini, Ankara Ġli‟ndeki devlet 

sektöründeki genel liselerde çalıĢan 300 kiĢilik öğretmen grubu üzerinde 

incelemiĢlerdir. Bu çalıĢmada toplanan veriler betimsel istatistiklerin yanı sıra t-testi, 

ANOVA gibi istatistik tekniklerle incelenmiĢtir. Bu araĢtırmada öğretmenlerin 

okullarda müdür, müdür baĢyardımcısı ve müdür yardımcılarının liderlik becerilerinin 

orta düzeyde olduğu saptanmıĢtır. AraĢtırmada ayrıca liderlik ekibi arasındaki uyumun 

yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Baloğlu (2011) “Dağıtımcı Liderlik: Okullarda Dikkate Alınması Gereken Bir 

Liderlik YaklaĢımı” isimli çalıĢmasında, dağıtımcı liderlik yaklaĢımını, dağıtımcı 

liderlikle iliĢkili olan diğer yaklaĢımlar temelinde Elmore (2000), Gronn (2000), 

Spillane (2005) tarafından savunulan görüĢlere göre irdelemeyi temel amaç olarak ele 

almıĢtır. ÇalıĢmada alt amaç olarak ise; dağıtımcı liderlik konusunda elde edilen 

verilerin okul yönetimine yeni bir yol çizmesi hedeflenmiĢtir. ÇalıĢmanın sonucunda 

araĢtırmacı, yönetimde yapılandırmacı bakıĢ açısı, örgütleme yapısı olarak da 

değerlendirilebilecek olan dağıtımcı liderlik yaklaĢımının, yönetim sisteminin kendi 

liderlik enerjisini kendisinin üretmesi açısından hızla geliĢmekte olduğunu ifade 

etmektedir. Baloğlu (2011), Türk eğitim sisteminde, okul bazlı yenileĢme hareketlerinin 
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temelinde dağıtımcı liderlik yaklaĢımının olacağını ifade etmektedir. Baloğlu (2011) 

tarafından Türkiye‟deki demokratikleĢme çalıĢmaları çerçevesinde, bilim alanındaki 

geliĢmeler, dağıtımcı liderliğin, okul liderliği üzerinde belirleyici etken olarak ön plana 

çıkaracağı ifade edilmektedir. 

  TaĢdan ve Oğuz (2013) tarafından, ilköğretim okullarındaki yöneticiler tarafından 

sergilenen dağıtımcı liderlik davranıĢlarının, öğretmenler tarafından nasıl algılandığını 

tespit etmek amacıyla bir çalıĢma yapılmıĢtır. “Ġlköğretim Öğretmenleri Ġçin Dağıtımcı 

Liderlik Ölçeğinin Geçerlik ve Güvenirlik ÇalıĢması” isimli araĢtırma Ankara, Samsun, 

Giresun ve Bartın il merkezlerindeki ilköğretim okullarında görev yapan 319 öğretmen 

grubu üzerinde uygulamıĢtır. Ölçek 53 madde ve beĢ boyuttan oluĢmaktadır. Elde 

edilen verilerin değiĢik testler uygulanarak yapılan güvenilirlik ve geçerlilik 

araĢtırmasında, ilköğretim düzeyinde yöneticilerin sergilemiĢ oldukları dağıtımcı 

liderlik davranıĢlarının öğretmenler üzerinde oluĢturduğu algı düzeyini ölçebilecek bir 

ölçek olduğu tespit edilmiĢtir. 

2.3.3 ĠĢ Doyumu ile Dağıtımcı Liderlik Arasındaki ĠliĢki 

Alanındaki AraĢtırmalar 

DağıtılmıĢ liderlikle ilgili araĢtırmalar baĢlığında da ele alındığı üzere, dağıtılmıĢ 

liderlik yeni çalıĢılmaya baĢlayan bir kavramdır. Bu nedenle dağıtılmıĢ liderlikle iĢ 

doyumu arasındaki iliĢkiyi inceleyen çalıĢmaya rastlanamamıĢtır. Yine ilgili baĢlıkta 

bahsedildiği üzere, dağıtılmıĢ liderlik; paylaĢılmıĢ liderlik, takım liderliği, demokratik 

liderlik kavramlarını içine alan bir liderlik yaklaĢımıdır. DağıtılmıĢ liderlikle iĢ doyumu 

arasındaki iliĢkiyi inceleyen çalıĢmaya rastlanamamıĢ olmasından ve dağıtımcı 

liderliğin paylaĢılmıĢ liderlik, takım liderliği, demokratik liderliğin tamamını 

kapsamasından dolayı, iĢ doyumu ve adı geçen liderlik kavramları arasındaki iliĢkiye 

değinilecektir. 

Webb  (2009) yöneticilerin sergiledikleri liderlik davranıĢlarının, onları izleyenlerin 

iĢ doyumları üzerindeki etkisini Kuzey Amerika‟da Hıristiyan Kolejlerinde incelemiĢ, 

çalıĢmada dönüĢümcü liderlik, öğretimsel liderlik ve ilgisiz liderlikle ilgili faktörler 

içeren anketler uygulamıĢ, araĢtırma sonucunda liderlik davranıĢları ile çalıĢanların iĢ 

doyumu arasında olumlu yönde kuvvetli iliĢki tespit etmiĢtir (Erkan, Z.N., 2009). 
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Yılmaz ve Ceylan (2011) ilköğretim okulundaki yöneticilerin sergilemiĢ oldukları 

liderlik uygulamalarının, öğretmenlerin iĢ doyum düzeyine etkisinin incelenmesini 

amaçlayan çalıĢmasında, Samsun il merkezinde eğitim veren ilköğretim düzeyindeki 

okullarda görev yapan 153 yönetici ile 804 öğretmene “ĠĢ Doyumu Ölçeği” ve “Liderlik 

DavranıĢları Düzeyleri Ölçeği”ni uygulamıĢtır. AraĢtırma sonucunda, yöneticilerin 

göstermiĢ oldukları liderlik stillerinin, öğretmenlerin iĢ doyumuna etkisinin olmadığı 

görülmüĢtür. 

Aslan (2013) yaptığı araĢtırma kapsamında, okul yöneticilerinin sergiledikleri 

liderlik davranıĢlarının, öğretmenlerin iĢ doyum düzeyleri ile iliĢkisini, ġırnak ili Ġdil 

ilçesindeki 37 kamu ilköğretim okulunda görev yapan 272 öğretmen grubunun görüĢüne 

göre incelemiĢtir. Veriler, Çok Faktörlü Liderlik Anketi ve Minnesota ĠĢ Doyumu 

Anketi kullanılarak toplanmıĢtır. Verilerin analizi aĢamasında, Pearson Momentler 

Çarpımı Korelasyonu kullanılmıĢtır. Yapılan analizler sonucunda, dönüĢümcü ve 

sürdürümcü liderlik stili ile içsel doyum arasında düĢük, dıĢsal iĢ doyum arasında orta 

seviyede olumlu bir iliĢki olduğu sonucuna varılmıĢtır. Bununla beraber, serbestlik 

tanıyan liderlik stilinin içsel iĢ doyumuna düĢük, dıĢsal iĢ doyumuna orta seviyede 

olumsuz yönde etki ettiği görülmüĢtür.    
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BÖLÜM 3 YÖNTEM 

3.1 ARAġTIRMANIN MODELĠ 

Okul müdürü, müdür baĢyardımcısı ve müdür yardımcısından oluĢan okul yönetim 

ekibinin liderlik davranıĢlarını gerçekleĢtirme düzeyleri ile öğretmenlerin iĢ doyumları 

arasındaki iliĢkiye odaklanan bu çalıĢma „iliĢkisel tarama‟ modeline göre 

desenlenmiĢtir. Tarama modeli, daha önceden olmuĢ ya da varlığını sürdüren durumu, 

hâlihazırdaki Ģekliyle betimleyen araĢtırma Ģeklidir. ĠliĢkisel tarama modeli, birden çok 

sayıdaki değiĢken arasında birbirine bağlı değiĢim olup olmadığını, Ģayet bağlılık varsa 

derecesini belirlemek amacıyla yapılan bir araĢtırma modelidir (Karasar, 2003).  

3.2 ARAġTIRMANIN EVREN VE ÖRNEKLEMĠ 

Bu araĢtırma Çorum ili merkez ilçesinde yer alan resmi ortaöğretim kurumlarında 

gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmada veri toplama araçlarından bir olan „Dağıtımcı Liderlik 

Envanteri‟, üç kademeli bir yönetim ekibine göre düzenlemiĢ olduğundan araĢtırmanın, 

kadrosunda müdür baĢyardımcısı bulunan ortaöğretim kurumlarında gerçekleĢtirilmesi 

planlanmıĢtır. Bu amaç doğrultusunda Çorum Milli Eğitim Müdürlüğünden, kadrosunda 

müdür baĢyardımcısı bulunan okul sayısı ile bu okullarda görev yapan toplam öğretmen 

sayıları, resmi bir dilekçe ile istenmiĢtir. Çorum Milli Eğitim Müdürlüğünden alınan 

resmi bilgilere göre 2012-2013 eğitim-öğretim yılında merkez ilçesinde yer alan 16 

resmi ortaöğretim kurumunda toplam 787 öğretmen görev yapmaktadır. Dolayısıyla 

araĢtırmanın hedef evrenini 16 resmi ortaöğretim kurumunda görev yapan toplam 787 

öğretmen oluĢturmaktadır.  

AraĢtırmada evrenin tamamına ulaĢmak mümkün olamayacağından dolayı, 

araĢtırmanın evreni temsil edebilme özelliğine sahip olduğu varsayılan örneklem 

üzerinde gerçekleĢtirilmesine karar verilmiĢtir. „Kuramsal Örneklem Büyüklükleri 

Tablosuna‟ dayalı olarak 787 kiĢiden meydana gelen bir evreni α = .05 anlamlılık 
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değerinde 336 öğretmenin temsil edeceği kabul edilmiĢtir (Balcı, 2005). Ölçeklerin 

katılımcılar tarafından doldurulması aĢamasında eksik doldurulan ve geri dönmeyen 

ölçekler olabileceği düĢüncesi ile veri toplama aracının 400 öğretmene uygulanmasına 

karar verilmiĢtir. AraĢtırmanın evreni ve bu evrenden okul türü değiĢkeni bakımından 

orantılanarak belirlenen örneklem sayısı Tablo 3.1‟de sunulmuĢtur.  

Tablo 3. 1 AraĢtırma Evreninin Okul Düzeylerine Göre Dağılımı 

Okul Türleri Evren % Örneklem 

Sayısı 

Sınavsız Girilen Lise 

Sınavlı Girilen Lise 

Sınavlı Girilen Meslek Lisesi 

143 

234 

410 

18% 

30% 

52% 

24 

164 

148 

TOPLAM 787 100% 
336 

 

Tablo 3. 1‟den de izlenebileceği gibi Çorum ili merkez ilçesinde üç tür ortaöğretim 

kurumu bulunmaktadır. Bu kurumlar arasında yer alan “sınavsız girilen liselerde” görev 

yapan öğretmen sayısı 143‟dür. 143 kiĢilik öğretmen grubu 787 kiĢilik evrenin % 18‟ine 

karĢılık gelmektedir. Bu nedenle bu okul türünde 24 öğretmen örnekleme alınmıĢtır. 

Çorum ili merkezinde “sınavlı girilen liselerde” görev yapan toplam öğretmen sayısı ise 

234‟dür. 234 kiĢilik bu öğretmen grubu araĢtırma evreninin % 30‟una karĢılık 

gelmektedir. Bu nedenle bu okullardan örnekleme alınan öğretmen sayısı 164‟dür. Son 

olarak Çorum ili merkezinde “sınavlı girilen meslek liselerinde” görev yapan toplam 

öğretmen sayısı 410‟dur. 410 öğretmenden oluĢan bu grup, evrenin % 52‟sine karĢılık 

gelmektedir. Bu nedenle bu okullardan örnekleme alınan öğretmen sayısı 148‟dir.  

AraĢtırmanın uygulama aĢamasında araĢtırmanın örneklemi içerisinde yer alan 

okullar araĢtırmacı tarafından bizzat ziyaret edilmiĢ ve 400 veri toplama aracı okullarda 

görevli öğretmenlere gönüllülük esasına göre dağıtılmıĢtır.  Bu sürecin sonunda 365 

ölçek geri dönmüĢtür. Geri dönen ölçeklerden ise 336‟sının veri analizine uygun olduğu 

görülmüĢ ve veri analizleri 336 ölçekten elde edilen veri üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Tablo 3.2‟de araĢtırmaya katılan öğretmenlere iliĢkin betimsel istatistikler 

sunulmaktadır. 
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Tablo 3. 2  Örnekleme ĠliĢkin Betimsel Ġstatistikler Tablosu 

DeğiĢken Alt-Gruplar f % 

Cinsiyet Kadın 121 36 

 Erkek 215 64 

YaĢ 21-25 1 0.3 

 26-30 36 10.7 

 31-35 74 22 

 36-40 91 27.1 

 41-45 62 18.8 

 46-50 43 12.8 

 51-Üzeri 29 8.6 

Kıdem 1-5 23 6.8 

 6-10 44 13.1 

 11-15 107 31.8 

 16-20 79 21.7 

 21-Üzeri 89 26.5 

ÇalıĢma Süresi 1-5 200 59.5 

 6-10 57 17 

 11-15 30 8.9 

 16-20 31 9.2 

 21-Üzeri 18 5.4 

Okul Türü Sınavsız 24 7.1 

 Sınavlı 164 48.8 

 Sınavlı Meslek L. 148 44 

    

Toplam Katılımcı  336  

 

Örnekleme iliĢkin betimsel istatistiklerin sunulduğu Tablo 3.2 incelendiğinde; 

araĢtırmaya katılan katılımcıların 121‟inin (% 36) kadın, 215‟inin (% 64) erkek olduğu 

görülmektedir.  

Katılımcı sayıları, yaĢ guruplarına göre incelendiğinde; 21-25 yaĢ arası katılımcı 

sayısının 1 (% 0,3), 26-30 yaĢ arası katılımcı sayısının 36 (% 10,7), 31-35 yaĢ arası 

katılımcı sayısının 74 (% 22), 36-40 yaĢ arası katılımcı sayısının 91 (% 27,1), 41-45 yaĢ 

arası katılımcı sayısının 62 (% 18,8), 46-50 yaĢ arası katılımcı sayısının 43 (% 12,8), 51 

yaĢ üzeri katılımcı sayısının 29 (% 8,6) olduğu görülmektedir.   
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Katılımcı sayısında kıdeme göre inceleme yapıldığında; 1-5 yıl kıdem aralığındaki 

katılımcı sayısının 23 (%6,8), 6-10 yıl kıdem aralığındaki katılımcı sayısının 44 

(%13,1), 11-15 yıl kıdem aralığındaki katılımcı sayısının 107 (%31,8), 16-20 yıl kıdem 

aralığındaki katılımcı sayısının 79 (%21,7), 21 yıl ve üzeri kıdem aralığındaki katılımcı 

sayısının 89 (%26,5) olduğu görülmektedir.  

Katılımcıların bulundukları okuldaki çalıĢma sürelerine göre sayıları incelendiğinde; 

1-5 yıl aralığında çalıĢanların sayısının 200 (%59,5), 6-10 yıl aralığında çalıĢanların 

sayısının 57 (%17), 11-15 yıl aralığında çalıĢanların sayısının 30 (%8,9), 16-20 yıl 

aralığında çalıĢanların sayısının 31 (%9,2), 21 yıl ve daha uzun süredir çalıĢıyor 

olanların sayısının 18 (%5,4) olduğu anlaĢılmaktadır. 

3.3 VERĠ TOPLAMA ARAÇLARI 

AraĢtırma üç bölümden oluĢan ölçek kullanılarak yapılmıĢtır. 

3.3.1 KiĢisel Bilgiler Bölümü 

Ölçeğin kiĢisel bilgiler bölümü olarak adlandırılan bağımsız değiĢkenler bölümünde 

katılımcılara sırasıyla; cinsiyetleri, yaĢları, mesleki kıdemleri, en son çalıĢtıkları 

kurumdaki çalıĢma süreleri ve çalıĢtıkları okulun türü olmak üzere beĢ baĢlıkta sorular 

yöneltilmiĢtir.  

3.3.2 ĠĢ Doyumu Ölçeği 

Öğretmenlerin iĢ doyum düzeylerinin belirlenmesi amacıyla kullanılan “ĠĢ Doyum 

Ölçeği” TaĢdan (2008) tarafından okul örgütleri ve öğretmenler için uygulanmak üzere 

uyarlanmıĢtır. Hackman ve Oldham‟ın (1975) geliĢtirdiği ve ölçeğin orijinal formu olan 

“ĠĢ Tatmini Ölçeği” Silah (2002) tarafından “Sanayi ĠĢletmelerinde Önemli ve ÇağdaĢ 

Bir Gereksinim: Süreç DanıĢmanlığı Uygulamaları” baĢlıklı çalıĢmada kullanılmak 

üzere Türkçe‟ye uyarlanmıĢtır. Tablo 3.3‟de ĠĢ Doyum Ölçeği‟nin geçerlik-güvenirlik 

analiz sonuçları yer almaktadır. 
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Tablo 3. 3 ĠĢ Doyum Ölçeğinin Faktör Analizi Sonuçları 

Madde No Faktör Yük Değeri Madde-Toplam Korelasyonu 

1 ,80 ,76 

2 ,69 ,65 

3 ,81 ,77 

4 ,72 ,68 

5 ,86 ,83 

6 ,81 ,78 

7 ,76 ,72 

8 ,84 ,81 

9 ,73 ,69 

10 ,80 ,76 

11 ,86 ,84 

12 ,86 ,83 

13 ,71 ,66 

14 ,84 ,80 

Açıklanan Varyans  =  63,83    KMO =,92 

Cronbach-Alpha =  ,95             Barlett Küresellik Testi = p<.05 

 

Tablo 3.3‟te ĠĢ Doyum Ölçeği‟ne ait Kaiser-Meyer-Olkin, Barlett Küresellik Testi 

sonucu, ölçekte yer alan toplam 14 maddenin faktör yük değerleri gibi değerler 

görülmektedir. Cronbach-Alpha iç tutarlılık katsayısı .95 hesaplandığından ölçek 

güvenilir bulunmuĢtur. 

Öğretmenlerin, iĢ doyumu ölçeğinde verilen maddelere iliĢkin olarak iĢlerinden 

tatmin olma düzeylerini belirtmeleri için beĢli likert tipi bir yanıt ölçeği kullanılmıĢtır.  

Kullanılan yanıt ölçeği; (1) beni hiç tatmin etmez, (2) beni yeterince tatmin etmez,  (3) 

beni orta düzeyde tatmin eder, (4) beni oldukça tatmin eder, (5) beni çok tatmin eder 

seçeneklerinden oluĢmaktadır. 

ĠĢ doyumu ölçeğinin Cronbach alfa katsayısı değeri .91 olarak hesaplanmıĢtır. Bu 

sonuca göre iĢ doyumu ölçeğinin bu çalıĢmada da kullanılabilecek güvenilir bir ölçek 

olduğuna karar verilmiĢtir. 
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3.3.3 Dağıtımcı Liderlik Envanteri 

Türk eğitim sisteminde okullar müdür, müdür baĢyardımcısı ve müdür yardımcısı 

Ģeklinde üç kademeli bir yönetim ekibi tarafından yönetilmektedir. Bu nedenle bu 

araĢtırmada Hulpia ve arkadaĢları (2009) tarafından geliĢtirilen Türkçeye uyarlaması 

Özdemir (2012) tarafından yapılan Dağıtımcı Liderlik Envanteri kullanılmıĢtır. Hulpia 

ve arkadaĢları (2009) tarafından geliĢtirilen Dağıtımcı Liderlik Envanterinin Türkçe‟ye 

uyarlaması ve geçerlik-güvenirlik çalıĢması Ankara ili merkez ilçesinde bulunan ve 

tabakalı örnekleme yöntemi ile belirlenen, 34 farklı okulda göre-v yapan 217‟si kadın 

249‟u erkekten oluĢan toplam 466 öğretmen üzerinde uygulanmıĢtır. 

Katılımcıların cevapladığı ölçekler, açımlayıcı faktör analizi (AFA) ile çözümlenerek 

Dağıtımcı Liderlik Envanterinin faktör yapısı belirlenmiĢtir. Dağıtımcı Liderlik 

Envanterinin güvenirlik incelemesi iki eĢ yarı korelasyonları, Cronbach‟s Alpha 

katsayısı ve Sperman-Brown hesaplamaları kullanılarak gerçekleĢtirilmiĢtir ( Özdemir 

2012). 

Temel bileĢenler faktör analizi yapmak üzere Kaiser-Meyer-Olkin ölçütü tercih 

edilmiĢtir. Faktör yükü alt sınırının .35 değerinde, varyans açıklama oranının .40 ≥ 

olmasına dikkat edilmiĢtir ( Özdemir 2012). 

3.3.3.1 Dağıtımcı Liderlik Envanteri Liderlik Fonksiyonları Alt-Ölçeğinin 

Geçerlik ÇalıĢması 

Dağıtımcı Liderlik Envanterinin Liderlik Fonksiyonları alt ölçeğinin müdür, müdür 

baĢyardımcısı ve müdür yardımcısı olmak üzere her birinin faktör yapısı, madde-toplam 

test korelasyonu ile iç-tutarlılık katsayıları sonuçlarını gösteren veriler Tablo 3.4‟te 

verilmiĢtir (Özdemir 2012). 

Tablo 3.4‟te verilen bulgular ıĢığında Dağıtımcı Liderlik Envanterinin “liderlik 

fonksiyonları alt ölçeği müdür, müdür baĢyardımcısı ve müdür yardımcısı düzeylerinde 

de tek faktörlüdür. Tek faktörün varyansı açıklama oranları müdür için %69,67, müdür 

baĢyardımcısı için %63,26 ve müdür yardımcısı için %70,15 olarak hesaplanmıĢtır.” 

(Özdemir 2012). 
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Tablo 3. 4 Dağıtımcı Liderlik Envanterinin Liderlik Alt-Ölçeğinin Faktör Yapısı, Madde-Toplam Test 

Korelasyonları ve Cronbach‟s Alpha Ġç Tutarlılık Katsayısı   (Özdemir 2012) 

Müdür Müdür BaĢyardımcısı Müdür Yardımcısı 

Md Madde-

Toplam Test 

Korelasyonu 

Faktör 

Yük 

Değerleri 

Md Madde-

Toplam Test 

Korelasyonu 

Faktör 

Yük 

Değerleri 

Md Madde-

Toplam 

Korelasyonu 

Faktör 

Yük 

Değerleri 

1 .74 .78 1 .73 .79 1 .74 .78 

2 .79 .82 2 .78 .83 2 .76 .80 

3 .76 .80 3 .73 .81 3 .76 .80 

4 .82 .85 4 .78 .85 4 .73 .83 

5 .81 .84 5 .74 .80 5 .81 .84 

6 .66 .70 6 .66 .74 6 .71 .75 

7 .82 .85 7 .80 .87 7 .83 .86 

8 .84 .87 8 .78 .84 8 .84 .87 

9 .86 .88 9 .80 .85 9 .85 .88 

10 .79 .83 10 .35 .39 10 .83 .87 

11 .83 .86 11 .73 .81 11 .81 .86 

12 .87 .89 12 .77 .84 12 .88 .90 

13 .79 .88 13 .73 .80 13 .78 .86 

Özdeğer : 9.05 Özdeğer : 8.22 Özdeğer : 9.12 

Açıklanan Varyans : 69.67 Açıklanan Varyans : 63.26 Açıklanan Varyans : 70.15 

Cronbach‟s Alpha : .96 Cronbach‟s Alpha : .95 Cronbach‟s Alpha : .96 

3.3.3.2 Dağıtımcı Liderlik Envanteri Liderlik Ekibi Uyumu Alt-Ölçeğinin 

Geçerlik ÇalıĢması 

Dağıtımcı Liderlik Envanteri “Liderlik Ekibi Uyumu Alt-Ölçeği için gerçekleĢtirilen 

temel bileĢenler faktör analizinde Kaiser-Meyer Olkin değeri (.95) olarak hesaplandığı; 

Bartlett küresellik testinin ise anlamlı çıktığı görülmektedir ( x²=2063.399 < .000)” 

(Özdemir 2012).  

Tablo 3.5‟te Dağıtımcı Liderlik Envanteri “Liderlik Ekibi Uyumu Alt-Ölçeğine ait 

madde toplam korelasyonları r = .87 ile r = .91 arasında; maddelerin faktör yük 

değerlerinin ise .87 ile .92 arasında değiĢme gösterdiği görülmektedir. Ölçeğin 

açıkladığı varyans oranı %81,92 iken, 1‟den büyük özdeğere sahip faktör sayısı tekdir 

(8.192). Ortaya çıkan bu değerlere göre Dağıtımcı Liderlik Envanterinin Liderlik Ekibi 
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Uyumu Alt-Ölçeğinin homojen yapıda ve tek faktörlü olduğunu söylemek mümkündür” 

(Özdemir 2012). 

Tablo 3. 5 Dağıtımcı Liderlik Envanterinin “Liderlik Ekibi Uyumu Alt-Ölçeğinin Faktör Yapısı, Madde-

Toplam Test Korelasyonları ve Cronbach‟s Alpha Ġç Tutarlılık Katsayısı” (Özdemir 2012) 

Madde No 
Madde-Toplam Test 

Korelasyonu 
Faktör Yük Değerleri 

1 .87 .90 

2 .90 .92 

3 .90 .92 

4 .88 .90 

5 .87 .90 

6 .86 .89 

7 .91 .93 

8 .91 .93 

9 .86 .89 

10 .84 .87 

Özdeğer : 8.192 

Açıklanan Varyans : %81.92 

Cronbach‟s Alpha : .98 

3.3.3.3 Dağıtımcı Liderlik Envanterinin Liderlik Fonksiyonlar Alt-Ölçeği 

ile  Liderlik Ekibi Uyumu Alt-Ölçeğinin Güvenilirlik ÇalıĢmaları 

Tablo 3.6‟da Dağıtımcı Liderlik Envanterinin “Liderlik Fonksiyonları Alt-Ölçeği ile   

Liderlik Ekibi Uyumu Alt-Ölçeğine ait güvenilirlik analizinin; Cronbach‟s Alpha 

güvenirlik katsayısı, iki eĢ yarı arasındaki korelasyon değeri ve Sperman-Brown 

formülü kullanılarak yapılan değerleri verilmiĢtir.” (Özdemir 2012). 

Dağıtımcı Liderlik Envanterinin geçerlik ve güvenirlik çalıĢmaları çerçevesinde elde 

edilen verilerin değiĢik istatistik hesaplamalar sonucunda elde edilen sonuçları Tablo 

3.6‟da gösterilmiĢtir. Tablo 3.6‟dan da görülen bu sonuçlar Dağıtımcı Liderlik 

Envanteri alt-ölçeğinin üst seviyede güvenilir olduğunu göstermektedir (Özdemir 

2012). 
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Tablo 3. 6 Dağıtımcı Liderlik Envanterinin Alt-Ölçeklerinin Güvenilirlik Analizi Sonuçları (Özdemir 

2012) 

 

Dağıtımcı Liderlik Envanteri 13 maddelik liderlik fonksiyonları ve 10 maddelik 

liderlik ekibinin genel uyumunu ölçen iki alt ölçekten oluĢmaktadır.  

Liderlik fonksiyonları alt ölçeğinde, müdür, müdür baĢyardımcısı ve müdür 

yardımcılarının liderlik fonksiyonlarını ölçmek amaçlı oluĢturulan beĢli likert tipi yanıt 

ölçeği; (1) Hiç Katılmıyorum, (2) Az Katılıyorum,  (3) Katılıyorum, (4) Çok 

Katılıyorum, (5) Tamamen Katılıyorum parametrelerini içermektedir. 

Liderlik Ekibi Uyumu alt ölçeğinde; ankete katılanlardan,  müdür, müdür 

baĢyardımcısı ve müdür yardımcılarından oluĢan liderlik ekibi arasındaki uyumu 

bütünsel değerlendirmeleri istenmiĢtir. Değerlendirmede beĢli likert tipi yanıt ölçeği 

kullanılmıĢ olup, katılımcılara; (1) Hiç Katılmıyorum, (2) Az Katılıyorum,  (3) 

Katılıyorum, (4) Çok Katılıyorum, (5) Tamamen Katılıyorum seçenekleri sunulmuĢtur. 

Bu çalıĢmada da DağıtılmıĢ Liderlik Envanterinin güvenirlik çalıĢması, toplanan 

veriler üzerinde tekrar edilmiĢtir. Bu amaçla öncelikle okul müdürünün liderlik 

becerileri alt ölçeğinin güvenirlik çalıĢması yapılmıĢ ve Cronbach alfa değeri .97 olarak 

hesaplanmıĢtır. Müdür baĢyardımcısı alt ölçeğinin Cronbach alfa değeri ise .95 olarak 

hesaplanmıĢtır. Müdür yardımcısı alt ölçeğinin alfa katsayısının ise .97 olduğu 

saptanmıĢtır. Son olarak liderlik ekibi arasındaki uyum alt ölçeğinin ise Cronbach alfa 

katsayısı değeri .97 olarak hesaplanmıĢtır. Bu güvenirlik katsayıları bir bütün olarak 

değerlendirildiğinde DağıtılmıĢ Liderlik Envanterinin yüksek düzeyde güvenilir bir very 

toplama aracı olduğuna karar verilmiĢtir. 

Dağıtımcı Liderlik 

Envanteri 
Görev 

Cronbach’s 

Alpha 

Ġki EĢ Yarı 

Korelasyonları 

Sperman-  

Brown 

Liderlik Fonksiyonları 

Alt-Ölçeği 

Müdür .96** .94** .93** 

Md.BaĢ. Yrd. .95** .83** .95** 

Md. Yrd. .96** .95** .95** 

Liderlik Ekibi Uyumu 

Alt-Ölçeği 
Tümü .98** .96** .97** 

** p<.001     
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3.4 VERĠLERĠN TOPLANMASI 

AraĢtırmayla ilgili veri alt yapısı oluĢturulurken öncelikle kuramsal kısım ile ilgili 

alan yazın taraması yapılarak, bilgi toplanması çalıĢması yapılmıĢtır. Bu amaçla, iĢ 

doyumu, liderlik, liderlik çeĢitleri ve dağıtımcı liderlikle ilgili alan yazın taranmıĢtır. 

Yüksek Öğretim Kurumu‟nun tez araĢtırma sayfası da kullanılarak benzer konularda 

yazılmıĢ tezler, hakemli dergilerde yazılmıĢ makaleler, kaynak kitaplar araĢtırılmıĢtır. 

UlaĢılan bu kaynaklardan bilgiler derlenerek kuramsal kısım oluĢturulmuĢtur. 

 ĠĢ Doyumu konusuyla ilgili Hackman ve Oldham (1975) tarafından “ĠĢ Tatmini 

Ölçeği” olarak geliĢtirilen, Silah (2002) tarafından “Sanayi ĠĢletmelerinde Önemli ve 

ÇağdaĢ Bir Gereksinim: Süreç DanıĢmanlığı Uygulamaları” baĢlıklı çalıĢmada 

kullanılmak üzere Türkçe‟ye uyarlanan ve en son TaĢdan (2008) tarafından okul 

örgütleri ve öğretmenler için uygulanmak üzere geçerlik ve güvenirlik analizleri yapılan 

“ ĠĢ Doyumu Ölçeği” için TaĢdan (2008)‟den gerekli izin alınmıĢtır. 

 Hulpia ve arkadaĢları (2009) tarafından geliĢtirilerek, Türkçeye uyarlaması Özdemir 

(2012) tarafından yapılan Dağıtımcı Liderlik Envanteri (Distributed Leadership 

Inventory)  için Özdemir (2012)‟den gerekli izin alınmıĢtır. 

AraĢtırmada kullanılacak ölçekler belirlenip gerekli izinler alındıktan sonra, 

araĢtırmanın evreni olarak Çorum Ġli merkez ilçesi belirlenmiĢ ve Çorum Ġl Milli Eğitim 

Müdürlüğünden bünyesinde müdür baĢyardımcısı olan resmi ortaöğretim kurumlarının 

isimleri ve öğretmen sayıları istenmiĢtir. Çorum Ġl Milli Eğitim Müdürlüğü‟nden 

ölçeklerin belirlenen okullarda uygulanması konusunda yasal izin alındıktan sonra ilgili 

okullara araĢtırmacı tarafından bizzat gidilerek, tamamen gönüllülük esasına göre 

ölçekler dağıtılarak doldurulması sağlanmıĢtır. Ölçekler, 16 resmi ortaöğretim 

kurumunda toplam 400 öğretmene uygulanmıĢtır. “Resmi liselerde dağıtımcı liderlik ile 

iĢ doyumu arasındaki iliĢkinin öğretmen görüĢlerine dayalı olarak incelenmesi (Çorum 

Örneği)” konusu elde edilen bulgulara göre betimlenmeye çalıĢılmıĢtır.   

3.5 VERĠLERĠN ANALĠZĠ 

AraĢtırmada kullanılmak üzere katılımcılara dağıtılan 400 adet ölçekten 365 adeti 

katılımcılardan geri toplanabilmiĢ, toplanan 365 adet ölçek incelenerek, birden fazla 
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seçenek iĢaretlenmiĢ olan veya eksik bilgi içeren 29 adet ölçek değerlendirme dıĢı 

bırakılmıĢ, 336 adet ölçek değerlendirmeye alınmıĢtır. 

 AraĢtırma sonucunda toplanan veriler, dijital ortamda Sosyal Bilimler Ġstatistik 

Paket Programı ( SPSS, Statistical Package fort he Social Sciences) versiyon 20.0‟ a 

aktarılarak ortalama ve standart sapma betimsel istatistikleri belirlenmiĢtir.  

Öncelikle araĢtırmada kullanılacak olan ölçeklerin yapılacak araĢtırma için güvenli 

olup olmadıkları araĢtırılmıĢ, iĢ doyumu ölçeğinin Cronbach Alfa katsayı değerinin .91, 

Dağıtımcı liderlik envanterinin (DLE) “müdür” alt ölçeğinin Cronbach alfa değerinin 

.97, “Müdür baĢyardımcısı” alt ölçeğinin Cronbach alfa değerinin .95, “Müdür 

yardımcısı” alt ölçeğinin Cronbach alfa katsayısının .97,  “liderlik ekibi arasındaki 

uyum” alt ölçeğinin ise Cronbach alfa katsayısı değerinin .97 olduğu saptanmıĢtır. Elde 

edilen bu değerlerle her iki ölçeğin ve alt-ölçeklerinin güvenilir birer ölçek olduğuna 

karar verilmiĢtir.  

Veriler aritmetik ortalama, standart sapma, yüzdelik değer, t-testi, tek yönlü varyans 

analizi (ANOVA), korelasyon analizi yöntemleri kullanılarak çözümlenmiĢtir. 
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BÖLÜM 4 BULGULAR VE YORUMLAR 

Bu aĢamada, araĢtırmanın bulguları ve bulgulara dayalı yorumlara yer verilmiĢtir. Bu 

kapsamda öncelikle katılımcıların iĢ doyum düzeylerine iliĢkin bulgular sunulmuĢ, 

ardından katılımcı algılarına göre okullardaki liderliğin dağıtılma durumu incelenmiĢtir. 

Son olarak iĢ doyum düzeyi ile dağıtımcı liderlik arasındaki iliĢkiye yönelik analiz 

sonuçları sunulmuĢtur.  

4.1 KATILIMCILARIN Ġġ DOYUM DÜZEYLERĠNE 

YÖNELĠK BULGULAR VE YORUM 

Tablo 4. 1 Katılımcıların ĠĢ Doyumu Puan Ortalamaları ve Standart Sapma Değerleri 

 Ġfade 

(…..beni tatmin eder) 

Ort. Ss. 

 

1 ĠĢimin bana sağladığı güvenliğin derecesi… 3.21 1.09 

2 Aldığım maaĢ ve ücretin miktarı... 2.63 1.00 

3 ĠĢimin sağladığı yükselme ve kiĢisel geliĢme olanağı... 2.58 1.02 

4 ĠĢ arkadaĢlarım ve etkileĢimde bulunduğum kiĢiler ile iletiĢimim... 3.73 0.89 

5 Yöneticilerin bana gösterdiği adil davranıĢ ve saygının derecesi... 3.65 1.02 

6 ĠĢimi yaparken hissettiğim takdir edilme duygusu... 3.27 1.07 

7 ĠĢ sırasında birlikte çalıĢtığım arkadaĢlarımı tanıma Ģansımın olması... 3.59 0.94 

8 Yöneticiden gördüğüm destek ve rehberlik... 3.41 1.04 

9 Yaptığım iĢin karĢılığında aldığım paranın adaletlilik derecesi... 2.59 1.13 

10 ĠĢimde kendime ait bağımsız düĢünce ve davranıĢları uygulayabilme 

olanağımın olması… 

3.11 1.07 

11 Okulumun, geleceğe yönelik beklentilerimi gerçekleĢtirebilme 

derecesi... 

2.89 1.06 

12 Okulumdaki çalıĢma arkadaĢlarıma yardım etme fırsatının olması... 3.42 0.87 

13 Okuldaki rekabet fırsatı... 2.91 1.04 

14 Okulumdaki  yönetimin çalıĢanlara karĢı tutumu... 3.54 1.07 

 Toplam 3.18 0,70 
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Tablo 4.1‟de katılımcıların iĢ doyumu ölçeğinde yer alan maddelere vermiĢ oldukları 

yanıtların aritmetik ortalama ile standart sapma puanları yer almaktadır. 

Tablo 4.1‟den de izlenebileceği gibi katılımcıların iĢ doyum ortalama puan değeri 

3.18 olarak hesaplanmıĢtır. Buna göre katılımcılar orta düzeyde iĢ doyum duygusuna 

sahiptir. Bununla birlikte katılımcılar iĢ doyumu ölçeğinde en yüksek puanı dördüncü 

maddeye vermiĢlerdir (ĠĢ arkadaĢlarım ve etkileĢimde bulunduğum kiĢiler ile iletiĢimim 

tatmin eder). Bu bulguya göre katılımcılar iĢ yerlerinde etkileĢim içerisinde oldukları iĢ 

arkadaĢlarından görece en yüksek doyumu sağlamaktadır. Buna karĢın katılımcıların en 

düĢük puanı, iĢ doyumu ölçeğinin üçüncü maddesine verdikleri görülmektedir (ĠĢimin 

sağladığı yükselme ve kiĢisel geliĢme olanağı beni tatmin eder). Buna göre katılımcılar 

iĢ yerlerinde kendilerine sunulan yükselme ve kiĢisel geliĢme imkânlarını görece yeterli 

görmemektedirler. 

Erkan (2009)‟ın yaptığı çalıĢmada, öğretmenlerin iĢ doyumlarının düĢük olduğu, iĢ 

doyumu bakımından pek olumlu bir algıya sahip olmadıkları görülmüĢken, bu 

araĢtırmada katılımcıların iĢ doyumu orta düzeyde çıkmıĢtır. 

Dilsiz (2006) ve Sarpkaya (2000) tarafından yapılan çalıĢmalarda da yapılan bu 

çalıĢmada elde edilen bulgularda olduğu gibi, en yüksek iĢ doyumunun okuldaki 

öğretmenlerle iliĢkileri iyi olan öğretmenlerden elde edildiği tespit edilmiĢtir.  

Sarpkaya (2000) tarafından yapılan bir araĢtırmada ise, öğretmenlerin iĢ 

doyumlarının düĢük olduğu tespit edilmiĢtir. 

Tablo 4.2‟de katılımcıların iĢ doyum düzeylerinin cinsiyet faktörüne göre değiĢip 

değiĢmediğini saptamak amacıyla gerçekleĢtirilen t-testi analiz sonuçları yer almaktadır.  

Tablo 4. 2 Cinsiyet DeğiĢkenine Göre T-Testi Sonuçları 

 

Ölçek 

 

Cinsiyet 

 

N 

_ 

X 

 

Ss 

 

Sd 

 

t 

 

P 

ĠĢ Doyumu Kadın 

 

215 3.21 .70 334 1.12 .26
* 

Erkek 121 3.12 .70 

*
p > .05 

Tablo 4.2‟den de görüldüğü gibi katılımcıların iĢ doyum puan ortalamaları cinsiyet 

faktörüne göre istatistiksel olarak anlamlı fark göstermemektedir (t(334) = 1.12; p > .05). 
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Buna göre kadınlarla ( = 3.21) erkekler ( = 3.12) benzer iĢ doyum düzeylerine 

sahiptir.  

Yılmaz ve Ceylan (2011)‟in “Ġlköğretim Okulu Yöneticilerinin Liderlik DavranıĢ 

Düzeyleri ile Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu ĠliĢkisi” adlı çalıĢmalarında, cinsiyete göre iĢ 

doyumunda anlamlı bir farka rastlanmadığı görülmektedir.  

Bu çalıĢmada olduğu gibi, Erkan (2009)‟ın yaptığı çalıĢmada da, cinsiyetin iĢ 

doyumunda anlamlı bir farklılaĢma kaynağı olmadığı görüldüğü anlaĢılmaktadır. 

Sarpkaya (2000) tarafından yapılan çalıĢmada ise, cinsiyete göre iĢ doyumunda 

farklılık olduğu, kadınlarda erkeklere göre daha düĢük iĢ doyumu sağlandığı tespit 

edilmiĢtir.  

Ellis ve Bernhard (1992) “kadın öğretmenlerin iĢ doyum düzeylerinin erkek 

öğretmenlerin iĢ doyum düzeylerinden daha yüksek olduğunu tespit etmiĢlerdir.” 

(Sarpkaya,2000).   

Tablo 4.3‟de ise katılımcıların iĢ doyum düzeylerinin yaĢ faktörüne göre fark değiĢip 

değiĢmediğini saptamak üzere yapılan varyans analizi (ANOVA) sonuçlarına yer 

verilmiĢtir.  

Tablo 4. 3 YaĢ DeğiĢkenine Göre ANOVA Sonuçları 

 

Ölçek 

 

YaĢ 

 

N 

 

Sd 

 

F 

 

p 

 

Anlamlı Fark 

ĠĢ Doyumu 21-25 1 6-329 

 

 

 

.67 ,67*
 

-- 

 26-30 36 

31-35 74 

36-40 91 

41-45 62 

46-50 43 

50-Üzeri 29 

*
p > .05 

Tablo 4.3‟den de izlenebileceği gibi katılımcıların iĢ doyum düzeyleri yaĢ 

değiĢkenine göre istatistiksel açıdan anlamlı bir fark belirtmemektedir [F(6-329) = .67; p > 

.05]. Bu bulguya göre tüm yaĢ grubundaki katılımcıların iĢ doyum düzeyleri benzerdir. 

Sarpkaya (2000) tarafından yapılan araĢtırmada ise, bu çalıĢmada elde edilen 

bulguları destekler nitelikte yaĢ faktörünün iĢ doyumuna bir etkisinin olmadığı tespit 

edilmiĢtir. 

X X
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Bu çalıĢmanın aksine, Erkan (2009)‟ın yaptığı çalıĢmada, yaĢ değiĢkenine göre iĢ 

doyumunda anlamlı bir farklılaĢma olduğu anlaĢılmaktadır. 

Dilsiz (2006) tarafından yapılan çalıĢmada da, Erkan‟ın (2009) yaptığı çalıĢmada 

olduğu gibi, yaĢ gruplarına göre iĢ doyumu arasında bir farklılık oluĢtuğu 

gözlemlenmiĢtir. 

Tablo 4.4‟de katılımcıların iĢ doyum düzeylerinin kıdem faktörü açısından 

değiĢkenlik gösterip göstermediğine yönelik yapılan ANOVA sonucu sunulmuĢtur.  

Tablo 4. 4 Kıdem DeğiĢkenine Göre ANOVA Sonuçları  

 

Ölçek 

 

Kıdem 

 

N 

 

Sd 

 

F 

 

p 

 

Anlamlı Fark 

ĠĢ Doyumu 1-5 23 4-331 .48 .74
*
 -- 

 6-10 44 

11-15 107 

16-20 73 

21-Üzeri 89 

*
p > .05 

Tablo 4.4‟den de izlenebileceği gibi katılımcıların iĢ doyum düzeyleri kıdem 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermemektedir [F(4-331) = .48; p 

> .05]. Bu bulguya göre farklı kıdeme sahip katılımcıların iĢ doyum düzeyleri benzerdir. 

Yılmaz ve Ceylan‟ın (2011) yaptıkları çalıĢmada, öğretmenlerin iĢ doyumu 

düzeylerinin hizmet yıllarına göre anlamlı bir farklılık göstermediği anlaĢılmaktadır. 

Dilsiz (2006) Konya ilinde çalıĢan öğretmenler üzerinde yaptığı araĢtırmada, 

cinsiyete göre iĢ doyumlarında anlamlı bir farklılık olmadığını tespit etmiĢtir. Bu sonuç 

burada elde edilen sonuçla benzerlik göstermektedir. 

 Sarpkaya (2000) tarafından yapılan araĢtırmada ise, bu çalıĢmada elde edilen 

bulguları destekler nitelikte kıdem değiĢkeninin iĢ doyumuna bir etkisinin olmadığı 

tespit edilmiĢtir. 

Yapılan çalıĢmadaki bulguların aksine, Erkan‟ın (2009) yaptığı çalıĢmada, 

öğretmenlerin mesleki kıdeminin iĢ doyumunda anlamlı bir farklılaĢma kaynağı olduğu 

anlaĢılmaktadır. 

Tablo 4.5‟da katılımcıların iĢ doyum düzeylerinin çalıĢma süresi faktörü açısından 

değiĢkenlik gösterip göstermediğine yönelik yapılan ANOVA sonucu sunulmuĢtur.  
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Tablo 4. 5 ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre ANOVA Sonuçları  

 

Ölçek 

 

ÇalıĢma 

Süresi 

 

N 

 

Ort. 

 

Sd 

 

F 

 

p 

 

Anlamlı Fark
*
 

ĠĢ 

Doyumu 

1)1-5 200 3.18 4-331 2.39 .05
*
 1-3 

2-3 

 

2)6-10 57 3.34 

3)11-15 30 2.86 

4)16-20 31 3.12 

5)21-Üzeri 18 3.27 

*
p < .05 

Tablo 4.5‟dan da izlenebileceği gibi katılımcıların iĢ doyum düzeyleri çalıĢma süresi 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı fark gösterdiği görülmektedir [F(4-331) = 

2.39; p < .05]. Gruplar arası farkın nedenini tespit etmek için post hoc testlerinden biri 

olan LSD testi yapılmıĢtır. LSD sonuçları 1-5 yıl aralığı çalıĢma süresi olan 

katılımcıların ( = 3.18), 11-15 yıl aralığı çalıĢma süresi olan katılımcılara ( = 2.86)  

göre iĢ doyum düzeylerinin daha yüksek olduğunu göstermektedir. Benzer Ģekilde yine 

6-10 yıl arası çalıĢma süresi olan katılımcıların ( = 3.34) iĢ doyum düzeyleri, 11-15 

yıl ( = 2.86) arası çalıĢma süresine sahip çalıĢanlara göre daha yüksektir. LSD 

sonuçlarına göre diğer gruplar arasında iĢ doyum düzeyi bakımından istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark yoktur.  

Tablo 4.6‟de katılımcıların iĢ doyum düzeylerinin okul türü faktörü açısından 

değiĢkenlik gösterip göstermediğine yönelik yapılan ANOVA sonucu sunulmuĢtur.  

Tablo 4. 6 Okul Türü DeğiĢkenine Göre ANOVA Sonuçları  

 

Ölçek 

 

Okul Türü 

 

N 

 

Sd 

 

F 

 

p 

 

Anlamlı Fark 

ĠĢ Doyumu Sınavlı 164 2-333 1.13 .34
*
 -- 

 Sınavsız 24 

Sınavlı Meslek Lisesi 148 

*
p > .05 

Tablo 4.6‟den de izlenebileceği gibi katılımcıların iĢ doyum düzeyleri okul türü 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermediği görülmektedir [F(2-333) 

= 1.13; p > .05]. Bu bulguya göre farklı okul türünde görev yapmakta olan 

öğretmenlerin iĢ doyum düzeyleri benzerdir.  

X X

X

X
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Dilsiz (2006) tarafından yapılan araĢtırma da, yapılan araĢtırmayı destekler nitelikte 

olup, Konya ilinde çalıĢan öğretmenlerin çalıĢılan okul türü ile iĢ doyum düzeyleri 

arasında anlamlı bir farklılık olmadığı anlaĢılmaktadır. 

Burada yapılan çalıĢmadaki bulguların aksine, Sarpkaya (2000) tarafından yapılan 

çalıĢmaya göre, öğretmenlerin çalıĢtıkları okullara göre iĢ doyumlarında farklılık olduğu 

tespit edilmiĢ ve bu durum okulların sosyo-ekonomik durumuna bağlanmıĢtır.  

4.2 DAĞITIMCI LĠDERLĠĞE YÖNELĠK BULGULAR VE 

YORUMLAR 

Bu alt bölümde katılımcıların dağıtımcı liderliğin dört alt-ölçeğine yönelik 

görüĢlerini saptamak amacıyla yapılan analiz sonuçları ve yorumlarına yer verilmiĢtir.  

4.2.1 Okul Müdürlerinin Liderlik DavranıĢlarını 

GerçekleĢtirme Düzeyleri 

Tablo 4.7‟de Dağıtımcı Liderlik Envanterinin (DLE) “okul müdürü” alt-ölçeğine 

yönelik katılımcı görüĢlerinin ortalama puanları ile standart sapma değerleri 

sunulmuĢtur. 

Tablo 4.7‟de izlenebileceği gibi katılımcılar, okul müdürlerinin liderlik davranıĢlarını 

orta düzeyde sergiledikleri görüĢünü taĢımaktadırlar ( = 3.56). Katılımcılara göre okul 

müdürlerinin en fazla sergiledikleri liderlik davranıĢı mesai saatleri dıĢında da 

ulaĢılabilir olmalarıdır. Buna karĢın okul müdürleri en az “öğretmenlere etkileĢimde 

bulunmaları için örgütsel destek sağlamak” davranıĢını sergilemektedir ( = 3.38). 

Bununla birlikte okul müdürleri yine en az “öğretmenleri öğretim sürecinde mesleki 

geliĢimine destek sağlayacak biçimde belirli aralıklarla değerlendirme” davranıĢını da 

sergilemektedir ( = 3.38). 

Korkmaz ve Gündüz (2011) kaleme aldıkları çalıĢmalarında, ilköğretim okullarında 

çalıĢan öğretmenlerin büyük bir çoğunluğunun yöneticilerinin dağıtımcı liderlik 

davranıĢları gösterdiğini düĢündüklerini ifade etmektedirler. 

X

X

X
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Tablo 4. 7 Dağıtımcı Liderlik Envanterinin “Okul Müdürü” alt-ölçeğinin Ortalama ve Standart Sapma 

Değerleri 

 Ġfade Ort. Ss. 

1 Uzun dönemli planlarını önceden açıklar 3.54 1.18 

2 Okulun vizyonunu tartıĢır 3.52 1.13 

3 Öğretmenleri över 3.50 1.19 

4 Öğretmenlere yardımcı olur 3.74 1.13 

5 Öğretmenlere yaptığı eleĢtirilerin nedenlerini açıklar 3.63 1.18 

6 Öğretmenlerin ihtiyaç duymaları halinde mesai saatleri dıĢında da ulaĢılabilir 3.97 1.15 

7 Öğretmenlerin kiĢisel mutluluklarını önemser 3.66 1.18 

8 Mesleki öğrenme çalıĢmalarımı gerçekleĢtirmek üzere ulaĢmak istediğim 

kiĢisel amaçlarımı teĢvik eder 

3.61 1.19 

9 Beni kiĢisel ilgi alanıma giren yeni uygulamaları denemem için cesaretlendirir 3.49 1.21 

10 Öğretmenlerin etkileĢimde bulunmaları için örgütsel destek sağlar 3.38 1.21 

11 ÇalıĢanların performansını değerlendirir 3.56 1.18 

12 Öğretmenleri, bir yıl boyunca gösterdikleri tüm performansı dikkate alarak 

değerlendirir 

3.52 1.24 

13 Öğretmenleri, öğretim sürecinde mesleki geliĢimine destek sağlayacak biçimde 

belirli aralıklarla değerlendirir 

3.38 1.19 

 Toplam 3.56 1.01 

 

 Tablo 4.8‟de okul müdürlerinin liderlik davranıĢı sergilemelerine iliĢkin 

katılımcı görüĢleri arasında cinsiyet faktörü açısından t-testi sonuçları yer almaktadır.  

Tablo 4. 8 Cinsiyet DeğiĢkenine Göre T-Testi Sonuçları 

 

Ölçek 

 

Cinsiyet 

 

N 

_ 

X 

 

Ss 

 

Sd 

 

t 

 

p 

 

DLE 

(Müdür) 

Kadın 

 

215 3.57 .96 334 .12 .89
* 

Erkek 121 3.55 1.10 

*
p > .05 

Tablo 4.8‟den de izlenebileceği gibi okul müdürlerinin liderlik davranıĢlarına iliĢkin 

katılımcı görüĢlerine göre cinsiyete faktörü açısından istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

olmadığı görülmektedir (t(334) = 1.12; p > .05). Buna göre kadınlarla ( = 3.57) erkekler X
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( = 3.55) okul müdürlerinin liderlik davranıĢlarını sergilemelerine yönelik benzer 

görüĢe sahiptir.  

Tablo 4.9‟da okul müdürlerinin liderlik davranıĢlarını sergileme düzeylerine iliĢkin 

katılımcı görüĢleri arasındaki yaĢ değiĢkenindeki farklara yönelik yapılan ANOVA 

sonuçları yer almaktadır. 

 Tablo 4.9‟dan da izlenebileceği gibi katılımcıların okul müdürlerinin liderlik 

davranıĢları sergilemelerine yönelik katılımcı değerlendirmeleri yaĢ değiĢkenine göre 

anlamlı bir fark olmadığını göstermektedir [F(6-329) = .78; p > .05]. Bu bulguya göre tüm 

yaĢ grubundaki katılımcılara göre okul müdürlerinin liderlik davranıĢları benzerlik 

taĢımaktadır. 

Tablo 4. 9 YaĢ DeğiĢkenine Göre ANOVA Sonuçları 

 

Ölçek 

 

YaĢ 

 

N 

 

Sd 

 

F 

 

p 

 

Anlamlı Fark 

DLE 

(Okul Müdürü) 

21-25 1 6-329 

 

 

 

.78 ,58*
 

-- 

 26-30 36 

31-35 74 

36-40 91 

41-45 62 

46-50 43 

50-Üzeri 29 

*
p > .05 

Katılımcıların okul müdürlerinin liderlik davranıĢları sergilemelerine yönelik 

görüĢlerinin kıdem faktörü açısından değiĢkenlik gösterip göstermediğine iliĢkin 

yapılan ANOVA sonuçları Tablo 4.10‟de sunulmuĢtur.  

Tablo 4. 10 Kıdem DeğiĢkenine Göre ANOVA Sonuçları  

Ölçek Kıdem N Sd F p Anlamlı Fark 

DLE 

(Okul Müdürü) 

1-5 23 4-331 .83 .50
*
 -- 

 6-10 44 

11-15 107 

16-20 73 

21-Üzeri 89 

*
p > .05 

X
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Tablo 4.10‟dan de izlenebileceği gibi okul müdürlerinin liderlik davranıĢlarını 

sergilemelerine yönelik katılımcıların görüĢleri kıdem değiĢkenine göre istatistiksel 

olarak anlamlı bir fark olmadığını göstermektedir [F(4-331) = .83; p > .05]. Bu bulguya 

göre farklı kıdeme sahip katılımcılara göre okul müdürleri benzer düzeyde liderlik 

davranıĢları sergilemektedir.  

Tablo 4.11‟de okul müdürlerinin liderlik davranıĢlarını sergileme düzeylerinin 

katılımcıların çalıĢma süresi faktörü açısından değiĢkenlik gösterip göstermediğine 

yönelik yapılan ANOVA sonuçları sunulmuĢtur.  

Tablo 4. 11 ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre ANOVA Sonuçları  

 

Ölçek 

 

ÇalıĢma Süresi 

 

N 

 

Sd 

 

F 

 

p 

 

Anlamlı Fark
*
 

DLE 

(Okul Müdürü 

1-5 200 4-331 1.03 .38
*
 -- 

 6-10 57 

11-15 30 

16-20 31 

21-Üzeri 18 

*
p > .05  

 Tablo 4.11‟den de izlenebileceği gibi okul müdürlerinin liderlik davranıĢlarını 

sergilemelerine yönelik katılımcıların görüĢleri çalıĢma süresi değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermemektedir [F(4-331) =  1.03; p > .05]. Bu 

bulguya göre farklı çalıĢma sürelerine sahip katılımcılara göre okul müdürleri benzer 

düzeyde liderlik davranıĢları sergilemektedir. 

 Tablo 4.12‟de okul müdürlerinin liderlik davranıĢlarını sergileme düzeylerinin 

katılımcıların okul türü faktörü açısından değiĢkenlik gösterip göstermediğine yönelik 

yapılan ANOVA sonuçları sunulmuĢtur. 

Tablo 4. 12 Okul Türü DeğiĢkenine Göre ANOVA Sonuçları  

 

Ölçek 

 

Okul Türü 

 

N 

 

Sd 

 

F 

 

p 

 

Anlamlı Fark 

DLE 

(Okul Müdürü) 

Sınavlı 164 2-333 .47 .62
*
 -- 

 Sınavsız 24 

Sınavlı Meslek Lisesi 148 

*
p > .05 



 

67 

Tablo 4.12‟den de izlenebileceği gibi okul müdürlerinin liderlik davranıĢlarını 

sergilemelerine yönelik katılımcıların görüĢleri okul türü değiĢkenine göre istatistiksel 

olarak anlamlı bir fark göstermemektedir [F(4-331) =  .47; p > .05]. Bu bulguya göre farklı 

okullarda çalıĢan katılımcılara göre okul müdürleri benzer düzeyde liderlik davranıĢları 

sergilemektedir.  

4.2.2 Müdür BaĢyardımcılarının Liderlik DavranıĢlarını 

GerçekleĢtirme Düzeyleri  

Tablo 4.13‟de Dağıtımcı Liderlik Envanterinin (DLE) “müdür baĢyardımcısı” alt-

ölçeğine yönelik katılımcı görüĢlerinin ortalama puanları ile standart sapma değerleri 

sunulmuĢtur. 

Tablo 4. 13 Dağıtımcı Liderlik Envanterinin “Müdür BaĢyardımcısı” alt-ölçeğinin Ortalama ve Standart 

Sapma Değerleri 

 Ġfade Ort. Ss. 

1 Uzun dönemli planlarını önceden açıklar 3.37 1.18 

2 Okulun vizyonunu tartıĢır 3.39 1.11 

3 Öğretmenleri över 3.45 1.27 

4 Öğretmenlere yardımcı olur 3.72 1.10 

5 Öğretmenlere yaptığı eleĢtirilerin nedenlerini açıklar 3.63 1.09 

6 Öğretmenlerin ihtiyaç duymaları halinde mesai saatleri dıĢında da ulaĢılabilir 4.01 1.11 

7 Öğretmenlerin kiĢisel mutluluklarını önemser 3.81 2.01 

8 Mesleki öğrenme çalıĢmalarımı gerçekleĢtirmek üzere ulaĢmak istediğim 

kiĢisel amaçlarımı teĢvik eder 

3.58 1.16 

9 Beni kiĢisel ilgi alanıma giren yeni uygulamaları denemem için cesaretlendirir 3.51 1.22 

10 Öğretmenlerin etkileĢimde bulunmaları için örgütsel destek sağlar 3.46 1.21 

11 ÇalıĢanların performansını değerlendirir 3.53 1.12 

12 Öğretmenleri, bir yıl boyunca gösterdikleri tüm performansı dikkate alarak 

değerlendirir 

3.52 1.18 

13 Öğretmenleri, öğretim sürecinde mesleki geliĢimine destek sağlayacak biçimde 

belirli aralıklarla değerlendirir 

3.40 1.14 

 Toplam 3.57 0.96 
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Tablo 4.13‟den de izlenebileceği gibi katılımcılar, okul müdür baĢyardımcısının 

liderlik davranıĢlarını orta düzeyde sergiledikleri görüĢünü taĢımaktadırlar ( = 3.57). 

Katılımcılara göre okullarda müdür baĢyardımcılarının en fazla sergiledikleri liderlik 

davranıĢı mesai saatleri dıĢında da ulaĢılabilir olmalarıdır. Buna karĢın okullarda müdür 

baĢyardımcıları en az “uzun dönemli planlarını önceden açıklama” davranıĢını 

gerçekleĢtirmektedir ( = 3.37).  

 Tablo 4.14‟de müdür baĢyardımcılarının liderlik davranıĢı sergilemelerine iliĢkin 

katılımcı görüĢleri arasında cinsiyet faktörü açısından t-testi sonuçları yer almaktadır.  

Tablo 4. 14 Cinsiyet DeğiĢkenine Göre T-Testi Sonuçları 

 

Ölçek 

 

Cinsiyet 

 

N 

_ 

X 

 

Ss 

 

Sd 

 

t 

 

p 

DLE  

(Müdür 

BaĢyardımcısı) 

Kadın 

 

215 3.62 0.98 334 -.71 .47
* 

Erkek 

 

121 3.54 0.94 

*
p > .05 

Tablo 4.14‟den de izlenebileceği gibi okul müdür baĢyardımcılarının liderlik 

davranıĢlarına iliĢkin katılımcı görüĢleri arasında cinsiyete göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark yoktur (t(334) = -.71; p > .05). Buna göre kadınlarla ( = 3.62) erkekler   

( = 3.54) okul müdür baĢyardımcılarının liderlik davranıĢlarını sergilemelerine 

yönelik benzer görüĢe sahiptir.  

Tablo 4.15‟de okul müdür baĢyardımcılarının liderlik davranıĢlarını sergileme 

düzeylerine iliĢkin katılımcı görüĢleri arasındaki farklara yönelik yapılan ANOVA 

sonuçları yer almaktadır. 

 Tablo 4.15‟den da izlenebileceği gibi katılımcıların okul müdür baĢyardımcısının 

liderlik davranıĢları sergilemelerine yönelik katılımcı düĢünceleri yaĢ değiĢkeni 

açısından anlamlı bir fark olmadığını göstermektedir [F(6-329) = .29; p > .05]. Bu bulguya 

göre tüm yaĢ grubundaki katılımcılara göre müdür baĢyardımcılarının liderlik 

davranıĢları aynıdır.  

 

 

 

X

X

X

X
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Tablo 4. 15  YaĢ DeğiĢkenine Göre ANOVA Sonuçları 

 

Ölçek 

 

YaĢ 

 

N 

 

Sd 

 

F 

 

p 

 

Anlamlı Fark 

DLE 

(Müdür 

BaĢyardımcısı) 

21-25 1 6-329 

 

 

 

.29 ,93*
 

-- 

 26-30 36 

31-35 74 

36-40 91 

41-45 62 

46-50 43 

50-Üzeri 29 

*
p > .05 

Katılımcıların müdür baĢyardımcılarının liderlik davranıĢları sergilemelerine yönelik 

görüĢlerinin kıdem faktörü açısından değiĢkenlik gösterip göstermediğine yönelik 

yapılan ANOVA sonuçları Tablo 4.16‟da sunulmuĢtur.  

Tablo 4. 16 Kıdem DeğiĢkenine Göre ANOVA Sonuçları  

 

Ölçek 

 

Kıdem 

 

N 

 

Sd 

 

F 

 

p 

 

Anlamlı Fark 

DLE 

(Müdür 

BaĢyardımcısı) 

1-5 23 4-331 .72 .57
*
 -- 

 6-10 44 

11-15 107 

16-20 73 

21-Üzeri 89 

*
p > .05 

Tablo 4.16‟dan da izlenebileceği gibi müdür baĢyardımcılarının liderlik 

davranıĢlarını sergilemelerine yönelik katılımcıların görüĢleri kıdem değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermemektedir [F(4-331) = .72; p > .05]. Bu bulguya 

göre farklı kıdeme sahip katılımcılara göre müdür baĢyardımcıları benzer düzeyde 

liderlik davranıĢları sergilemektedir.  

Tablo 4.17‟de müdür baĢyardımcılarının liderlik davranıĢlarını sergileme 

düzeylerinin katılımcıların çalıĢma süresi faktörü açısından değiĢkenlik gösterip 

göstermediğine yönelik yapılan ANOVA sonuçları sunulmuĢtur.  
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Tablo 4. 17 ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre ANOVA Sonuçları  

 

Ölçek 

 

ÇalıĢma Süresi 

 

N 

 

Sd 

 

F 

 

p 

 

Anlamlı Fark
* 

 

DLE 

(Müdür 

BaĢyardımcısı) 

1-5 200 4-331 .97 .42
*
 -- 

 6-10 57 

11-15 30 

16-20 31 

21-Üzeri 18 

*
p > .05 

Tablo 4.17‟den de izlenebileceği gibi müdür baĢyardımcısının liderlik davranıĢlarını 

sergilemelerine yönelik katılımcıların görüĢleri çalıĢma süresi değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermemektedir [F(4-331) =  .97; p > .05]. Bu 

bulguya göre farklı çalıĢma sürelerine sahip katılımcılara göre okul müdür 

baĢyardımcıları benzer düzeyde liderlik davranıĢları sergilemektedir.  

 Tablo 4.18‟de müdür baĢyardımcılarının liderlik davranıĢlarını sergileme 

düzeylerinin katılımcıların okul türü faktörü açısından değiĢkenlik gösterip 

göstermediğine yönelik yapılan ANOVA sonuçları sunulmuĢtur. 

Tablo 4. 18 Okul Türü DeğiĢkenine Göre ANOVA Sonuçları  

 

Ölçek 

 

Okul Türü  

 

N 

 

Sd 

 

F 

 

p 

 

Anlamlı Fark 

DLE 

(Müdür 

BaĢyardımcısı) 

Sınavlı 164 2-333 .06 .93
*
 -- 

 Sınavsız 24 

Sınavlı Meslek Lisesi 148 

*
p > .05 

Tablo 4.18‟den de izlenebileceği gibi müdür baĢyardımcılarının liderlik 

davranıĢlarını sergilemelerine yönelik katılımcıların görüĢleri okul türü değiĢkenine 

göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermemektedir [F(4-331) =  .06; p > .05]. Bu 

bulguya göre farklı okullarda çalıĢan katılımcılara göre müdür baĢyardımcıları benzer 

düzeyde liderlik davranıĢları sergilemektedir. 
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4.2.3 Müdür Yardımcılarının Liderlik DavranıĢlarını 

GerçekleĢtirme Düzeyleri 

Tablo 4.19‟da Dağıtımcı Liderlik Envanterinin (DLE) “müdür yardımcısı” alt-

ölçeğine yönelik katılımcı görüĢlerinin ortalama puanları ile standart sapma değerleri 

sunulmuĢtur. 

Tablo 4. 19 Dağıtımcı Liderlik Envanterinin “Müdür Yardımcısı” Alt-ölçeğinin Ortalama ve Standart 

Sapma Değerleri 

 Ġfade Ort. Ss. 

1 Uzun dönemli planlarını önceden açıklar 3.26 1.08 

2 Okulun vizyonunu tartıĢır 3.36 1.06 

3 Öğretmenleri över 3.35 1.13 

4 Öğretmenlere yardımcı olur 3.71 1.06 

5 Öğretmenlere yaptığı eleĢtirilerin nedenlerini açıklar 3.58 1.06 

6 Öğretmenlerin ihtiyaç duymaları halinde mesai saatleri dıĢında da ulaĢılabilir 3.94 1.09 

7 Öğretmenlerin kiĢisel mutluluklarını önemser 3.62 1.12 

8 Mesleki öğrenme çalıĢmalarımı gerçekleĢtirmek üzere ulaĢmak istediğim 

kiĢisel amaçlarımı teĢvik eder 

3.49 1.14 

9 Beni kiĢisel ilgi alanıma giren yeni uygulamaları denemem için cesaretlendirir 3.40 1.17 

10 Öğretmenlerin etkileĢimde bulunmaları için örgütsel destek sağlar 3.30 1.15 

11 ÇalıĢanların performansını değerlendirir 3.42 1.14 

12 Öğretmenleri, bir yıl boyunca gösterdikleri tüm performansı dikkate alarak 

değerlendirir 

3.41 1.20 

13 Öğretmenleri, öğretim sürecinde mesleki geliĢimine destek sağlayacak biçimde 

belirli aralıklarla değerlendirir 

3.31 1.16 

 Toplam 3.47 .96 

 

Tablo 4.19‟dan izlenebileceği gibi katılımcılar, okul müdür yardımcılarının liderlik 

davranıĢlarını orta düzeyde sergiledikleri görüĢünü taĢımaktadırlar ( = 3.47). 

Katılımcılara göre okullarda müdür yardımcılarının en fazla sergiledikleri liderlik 

davranıĢı mesai saatleri dıĢında da ulaĢılabilir olmalarıdır. Buna karĢın okullarda müdür 

yardımcıları en az “uzun dönemli planlarını önceden açıklama” davranıĢını 

gerçekleĢtirmektedir ( = 3.26). 

 

X

X
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Tablo 4.20‟de müdür yardımcılarının liderlik davranıĢı sergilemelerine iliĢkin 

katılımcı görüĢleri arasında cinsiyet faktörü açısından t-testi sonuçları yer almaktadır.  

Tablo 4. 20 Cinsiyet DeğiĢkenine Göre T-Testi Sonuçları 

 

Ölçek 

 

Cinsiyet 

 

N 

_ 

X 

 

Ss 

 

Sd 

 

t 

 

p 

DLE 

(Müdür 

yardımcısı) 

Kadın 

 

215 3.47 .89 334 .04 .96
* 

Erkek 

 

121 3.48 1.00 

*
p > .05 

Tablo 4.20‟den de izlenebileceği gibi okul müdür yardımcılarının liderlik 

davranıĢlarına iliĢkin katılımcı görüĢleri arasında cinsiyet değiĢkeni açısından 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark yoktur (t(334) = .04; p > .05). Buna göre kadınlarla (

= 3.47) erkekler    ( = 3.48) müdür yardımcılarının liderlik davranıĢlarını 

sergilemelerine yönelik benzer görüĢe sahiptir.  

Tablo 4.21‟de müdür yardımcılarının liderlik davranıĢlarını sergileme düzeylerine 

iliĢkin katılımcı görüĢleri arasındaki farklara yönelik yapılan ANOVA sonuçları yer 

almaktadır.  

Tablo 4. 21 YaĢ DeğiĢkenine Göre ANOVA Sonuçları 

 

Ölçek 

 

YaĢ 

 

N 

 

Sd 

 

F 

 

p 

 

Anlamlı Fark 

DLE 

(Müdür 

yardımcısı) 

21-25 1 6-329 

 

 

 

.31 .92*
 

-- 

 26-30 36 

31-35 74 

36-40 91 

41-45 62 

46-50 43 

50-Üzeri 29 

*
p > .05 

Tablo 4.21‟den de izlenebileceği gibi katılımcıların müdür yardımcılarının liderlik 

davranıĢları sergilemelerine yönelik katılımcı görüĢleri yaĢ değiĢkenine göre anlamlı bir 

fark göstermemektedir [F(6-329) = .31; p > .05]. Bu bulguya göre tüm yaĢ grubundaki 

katılımcılara göre yardımcılarının liderlik davranıĢları aynıdır.  

X

X
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Katılımcıların müdür yardımcılarının liderlik davranıĢları sergilemelerine yönelik 

görüĢlerinin kıdem faktörü açısından değiĢkenlik gösterip göstermediğine yönelik 

yapılan ANOVA sonuçları Tablo 4.22‟de sunulmuĢtur.  

Tablo 4. 22 Kıdem DeğiĢkenine Göre ANOVA Sonuçları  

 

Ölçek 

 

Kıdem 

 

N 

 

Sd 

 

F 

 

p 

 

Anlamlı Fark 

DLE 

(Müdür yardımcısı) 

1-5 23 4-331 .28 .88
*
 -- 

 6-10 44 

11-15 107 

16-20 73 

21-Üzeri 89 

*
p > .05 

Tablo 4.22‟den de izlenebileceği gibi müdür yardımcılarının liderlik davranıĢlarını 

sergilemelerine yönelik katılımcıların görüĢleri kıdem değiĢkenine göre istatistiksel 

olarak anlamlı bir fark göstermemektedir [F(4-331) = .28; p > .05]. Bu bulguya göre farklı 

kıdeme sahip katılımcılara göre müdür yardımcıları benzer düzeyde liderlik davranıĢları 

sergilemektedir.  

Tablo 4.23‟de müdür yardımcılarının liderlik davranıĢlarını sergileme düzeylerinin 

katılımcıların çalıĢma süresi faktörü açısından değiĢkenlik gösterip göstermediğine 

yönelik yapılan ANOVA sonuçları sunulmuĢtur.  

Tablo 4. 23 ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre ANOVA Sonuçları  

 

Ölçek 

 

ÇalıĢma Süresi 

 

N 

 

Sd 

 

F 

 

p 

 

Anlamlı Fark
* 

 

DLE 

(Müdür 

yardımcısı) 

1-5 200 4-331 1.61 .17
*
 -- 

 6-10 57 

11-15 30 

16-20 31 

21-Üzeri 18 

*
p > .05 

Tablo 4.23‟den de izlenebileceği gibi müdür yardımcısının liderlik davranıĢlarını 

sergilemelerine yönelik katılımcıların görüĢleri çalıĢma süresi değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermemektedir [F(4-331) =  1.61; p > .05]. Bu 
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bulguya göre farklı çalıĢma sürelerine sahip katılımcılara göre müdür yardımcıları 

benzer düzeyde liderlik davranıĢları sergilemektedir.  

 Tablo 4.24‟de müdür yardımcılarının liderlik davranıĢlarını sergileme düzeylerinin 

katılımcıların okul türü faktörü açısından değiĢkenlik gösterip göstermediğine yönelik 

yapılan ANOVA sonuçları sunulmuĢtur. 

Tablo 4. 24 Okul Türü DeğiĢkenine Göre ANOVA Sonuçları  

 

Ölçek 

 

Okul Türü 

 

N 

 

Sd 

 

F 

 

p 

 

Anlamlı Fark 

DLE 

(Müdür 

yardımcısı) 

Sınavlı 164 2-333 .60 .55
*
 -- 

 Sınavsız 24 

Sınavlı Meslek Lisesi 148 

*
p > .05 

Tablo 4.24‟den de izlenebileceği gibi müdür yardımcılarının liderlik davranıĢlarını 

sergilemelerine yönelik katılımcıların görüĢleri okul türü değiĢkenine göre istatistiksel 

olarak anlamlı bir fark göstermemektedir [F(4-331) =  .60; p > .05]. Bu bulguya göre farklı 

okullarda çalıĢan katılımcılara göre müdür yardımcıları benzer düzeyde liderlik 

davranıĢları sergilemektedir. 

4.3 LĠDERLĠK EKĠBĠ ARASINDAKĠ UYUM DÜZEYĠ 

Tablo 4.25‟de Dağıtımcı Liderlik Envanterinin (DLE) “Liderlik Ekibi Arası Uyum” 

alt-ölçeğine yönelik katılımcı görüĢlerinin ortalama puanları ile standart sapma değerleri 

sunulmuĢtur.  

Tablo 4.25‟den de izlenebileceği gibi katılımcılar, okul müdürü, müdür 

baĢyardımcısı ve müdür yardımcılarından oluĢan liderlik ekibi arasındaki uyumun orta 

düzeyde olduğu yönünde görüĢ bildirmiĢlerdir ( = 3.40). Katılımcılar liderlik ekibi 

arasındaki uyumun en çok “liderlik ekibi üyelerinin yetkilerinin neler olduğu açıktır” 

maddesinde gerçekleĢtiğini belirtmiĢlerdir ( = 3.52). Buna karĢın liderlik ekibi 

arasındaki uyum alt boyutunda okullarda en az gerçekleĢen davranıĢ “Yeterlikler 

dikkate alındığında, okulumuzda doğru kiĢi doğru pozisyonda görev yapmaktadır” 

Ģeklinde saptanmıĢtır ( = 3.30).  

 

X

X

X
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Tablo 4. 25 Dağıtımcı Liderlik Envanterinin “Liderlik Ekibi Arası Uyum” Alt-ölçeğinin Ortalama ve 

Standart Sapma Değerleri 

 Ġfade 

(Bu okulda ….) 

Ort. Ss. 

 

1 Ġyi iĢleyen bir liderlik ekibi vardır 3.30 1.17 

2 Liderlik ekibi mümkün olduğunca etkin bir biçimde görevini yerine 

getirmeye çalıĢır 

3.41 1.13 

3 Liderlik ekibi, okulumuzla birlikte gerçekleĢtirmek istediğimiz 

amaçlarımızı destekler 

3.39 1.11 

4 Liderlik ekibinin üyeleri, okulun temel amaçlarını gerçekleĢtirmek için 

aynı gayreti gösterir 

3.37 1.17 

5 Yeterlikler dikkate alındığında, okulumuzda doğru kiĢi doğru 

pozisyonda görev yapmaktadır 

3.30 1.19 

6 Yönetim ekibinin üyeleri, zamanlarını iĢlerin özelliğine uygun bir 

biçimde dağıtmaktadırlar 

3.45 1.09 

7 Liderlik ekibinin üyelerinin açık ve net amaçları bulunmaktadır 3.35 1.23 

8 Liderlik ekibinin üyeleri hangi iĢleri yapacaklarını bilirler 3.51 1.14 

9 Liderlik ekibi, iyi bir fikrin uygulamaya konulmasında isteklidir 3.44 1.14 

10 Liderlik ekibi üyelerinin yetkilerinin neler olduğu açıktır 3.52 1.14 

 Toplam 3.40 1.04 

 

Tablo 4.26‟da liderlik ekibinin liderlik davranıĢı sergilemelerine iliĢkin katılımcı 

görüĢleri arasında cinsiyet faktörü açısından t-testi sonuçları yer almaktadır.  

Tablo 4. 26 Cinsiyet DeğiĢkenine Göre T-Testi Sonuçları 

 

Ölçek 

 

Cinsiyet 

 

N 

_ 

X 

 

Ss 

 

Sd 

 

t 

 

p 

DLE 

(Liderlik Ekibi 

Uyumu) 

Kadın 

 

215 3.36 1.10 334 .62 .53
* 

Erkek 121 3.43 1.02 

*
p > .05 

Tablo 4.26‟dan da izlenebileceği gibi liderlik ekibi arasındaki uyuma iliĢkin katılımcı 

görüĢlerine göre cinsiyet faktörü açısından istatistiksel olarak anlamlı bir fark yoktur 

(t(334) = .62; p > .05). Buna göre kadınlarla ( = 3.47) erkekler ( = 3.48) liderlik ekibi 

arasındaki uyuma  yönelik benzer görüĢe sahiptir.  

X X
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Tablo 4.27‟de liderlik ekibi arasındaki uyuma iliĢkin katılımcı görüĢleri arasındaki 

farklara yönelik yapılan ANOVA sonuçları yer almaktadır.  

Tablo 4. 27 YaĢ DeğiĢkenine Göre ANOVA Sonuçları 

 

Ölçek 

 

YaĢ 

 

N 

 

Sd 

 

F 

 

p 

 

Anlamlı Fark 

DLE 

(Liderlik Ekibi 

Uyumu) 

21-25 1 6-329 

 

 

 

.32 .92*
 

-- 

 26-30 36 

31-35 74 

36-40 91 

41-45 62 

46-50 43 

50-Üzeri 29 

*
p > .05 

Tablo 4.27‟den de izlenebileceği gibi katılımcıların liderlik ekibi arasındaki uyuma 

yönelik görüĢleri yaĢ değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

göstermemiĢtir [F(6-329) = .32; p > .05]. Bu bulguya göre tüm yaĢ grubundaki 

katılımcılara göre liderlik ekibi arasındaki uyum düzeyi benzer algılanmaktadır.  

Katılımcıların liderlik ekibi arasındaki iliĢkiye yönelik görüĢlerinin kıdem faktörü 

açısından değiĢkenlik gösterip göstermediğine yönelik yapılan ANOVA sonuçları    

Tablo 4.28‟de sunulmuĢtur.  

Tablo 4. 28 Kıdem DeğiĢkenine Göre ANOVA Sonuçları  

 

Ölçek 

 

Kıdem 

 

N 

 

Sd 

 

F 

 

p 

 

Anlamlı Fark 

DLE 

(Liderlik Ekibi 

Uyumu) 

1-5 23 4-331 .41 .80
*
 -- 

 6-10 44 

11-15 107 

16-20 73 

21-Üzeri 89 

*
p > .05 

Tablo 4.28‟den de izlenebileceği gibi liderlik ekibi arasındaki uyuma yönelik 

katılımcıların görüĢleri kıdem değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

göstermemektedir [F(4-331) = .41; p > .05]. Bu bulguya göre farklı kıdeme sahip 

katılımcılara göre liderlik ekibi arasındaki uyum düzeyi benzer algılanmaktadır.  
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Tablo 4.29‟da liderlik ekibi arasındaki uyum düzeylerinin katılımcıların çalıĢma 

süresi faktörü açısından değiĢkenlik gösterip göstermediğine yönelik yapılan ANOVA 

sonuçları sunulmuĢtur.  

Tablo 4. 29 ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre ANOVA Sonuçları  

 

Ölçek 

 

ÇalıĢma Süresi 

 

N 

 

Sd 

 

F 

 

p 

 

Anlamlı Fark
* 

 

DLE 

(Liderlik 

Ekibi Uyumu) 

1-5 200 4-331 1.12 .34
*
 -- 

 6-10 57 

11-15 30 

16-20 31 

21-Üzeri 18 

*
p > .05 

Tablo 4.29‟dan da izlenebileceği gibi liderlik ekibi arasındaki uyum düzeyine 

yönelik katılımcıların görüĢleri çalıĢma süresi değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark göstermemektedir [F(4-331) =  1.12; p > .05]. Bu bulguya göre farklı 

çalıĢma sürelerine sahip katılımcılara göre liderlik ekibi arasındaki uyum düzeyi benzer 

algılanmaktadır.  

 Tablo 4.30‟da liderlik ekibi arasındaki uyum düzeylerinin katılımcıların okul türü 

faktörü açısından değiĢkenlik gösterip göstermediğine yönelik yapılan ANOVA 

sonuçları sunulmuĢtur. 

Tablo 4. 30 Okul Türü DeğiĢkenine Göre ANOVA Sonuçları  

 

Ölçek 

 

Okul Türü 

 

N 

 

Sd 

 

F 

 

p 

 

Anlamlı Fark 

DLE 

(Liderlik Ekibi 

Uyumu) 

Sınavlı 164 2-333 .13 .87
*
 -- 

 Sınavsız 24 

Sınavlı Meslek Lisesi 48 

*
p > .05 

Tablo 4.30‟dan da izlenebileceği gibi liderlik ekibi arasındaki uyum düzeyine 

yönelik katılımcıların görüĢleri okul türü değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı 

bir fark göstermemektedir [F(4-331) =  .13; p > .05]. Bu bulguya göre farklı okullarda 

çalıĢan katılımcılara göre liderlik ekibi arasındaki uyum düzeyi benzer algılanmaktadır.  
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4.4 Ġġ DOYUMU ĠLE DAĞITIMCI LĠDERLĠK 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠYE YÖNELĠK BULGULAR VE 

YORUMLAR 

Katılımcılardan toplanan ölçekler üzerinde iĢ doyumu ve dağıtımcı liderlik açısından 

iliĢki düzeyi Pearson korelasyon katsayısı yardımıyla hesaplanmıĢtır. Sonuçlar   Tablo 

4.31‟de sunulmuĢtur.  

Tablo 4. 31 ĠĢ Doyumu ve Dağıtımcı Liderlik ĠliĢkisi  

 DeğiĢken 

 

1 2 3 4 5 

1 ĠĢ Doyumu 1     

 

2 DLE-Müdür .58
** 

1    

 

3 DLE-Md. BĢ. Yrd. .58
** 

.77
** 

1   

 

4 DLE-Md.Yrd. .57
** 

.68
** 

.80
** 

1  

 

5 DLE-Liderlik Ekibi .64
** 

.77
** 

.74
** 

.71
** 

1 

**
p< .01 

Tablo 4.31‟den de izlenebileceği gibi katılımcıların iĢ doyum düzeyleri ile dağıtımcı 

liderlik envanterinin (DLE) “müdür” (r = .58; p < .01); “müdür baĢyardımcısı” (r = .58; 

p < .01) ve “müdür yardımcısı” (r = .57; p < .01) alt ölçekleri arasında istatistiksel 

olarak anlamlı ve yüksek sayılabilecek düzeyde bir iliĢki vardır. Bununla birlikte yine 

katılımcıların iĢ doyum düzeyleri ile müdür, müdür baĢyardımcısı ve müdür 

yardımcılarından oluĢan “liderlik ekibi” arasında yüksek ve istatistiksel olarak anlamlı 

bir iliĢki vardır (r = .64; p < .01). DLE‟nin “müdür” alt ölçeği ile “müdür 

baĢyardımcısı” (r = .77; p < .01) arasında yüksek ve anlamlı bir iliĢki vardır. DLE‟nin 

“müdür” alt ölçeği ile “müdür yardımcısı” arasında (r = .68; p < .01) yüksek ve anlamlı 

bir iliĢki vardır. DLE‟nin “müdür” ve “liderlik ekibi arasındaki uyum” alt ölçeği 

arasında da yüksek ve anlamlı bir iliĢki vardır (r = .77; p < .01). Bununla birlikte 

DLE‟nin “müdür baĢyardımcısı” ile “müdür yardımcıları” alt ölçekleri arasında yüksek 

ve anlamlı bir iliĢki vardır (r =.80; p < .01). DLE‟nin “müdür baĢyardımcısı” ile 
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“liderlik ekibi arasındaki uyum” alt ölçekleri arasında da istatistiksel olarak yüksek ve 

anlamlı bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır (r = .74; p < .01). Son olarak DLE‟nin “müdür 

yardımcıları” alt ölçeği ile “liderlik ekibi uyum düzeyi” arasında da yüksek ve anlamlı 

bir korelasyon saptanmıĢtır (r = . 71; p < .01).  
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BÖLÜM 5  SONUÇ VE ÖNERİLER 

5.1. SONUÇ 

5.1.1 ĠĢ Doyumu Düzeyine ĠliĢkin Sonuçlar 

Yapılan çalıĢmada katılımcıların iĢ doyumlarının orta düzeyde olduğu tespit 

edilmiĢtir. Sonuçlar, katılımcıların görece en yüksek doyumu, “iĢ arkadaĢları ve 

etkileĢimde bulunduğu kiĢiler ile iletiĢim” noktasında elde ettiklerini göstermiĢtir. Buna 

karĢın elde edilen en az doyum; kiĢilerin iĢinden elde edecekleri yükselme ve kiĢisel 

geliĢme imkânlarından elde ettikleri doyum olduğu görülmektedir. 

Katılımcıların cinsiyetlerine, yaĢ durumlarına, kıdem değiĢkenine göre iĢ doyumları 

noktasında anlamlı bir farklılığın olmadığı görülmektedir. 

Aynı kurumda çalıĢma süresi değiĢkenine göre yapılan incelemede, iĢ doyumu 

anlamında, anlamlı bir farklılık olduğu gözlemlenmektedir. Farkın 1-5, 6-10, 11-15 yıl 

arası çalıĢma gruplarında olduğu görülmektedir.  1-5 yıl arası çalıĢma süresi olan 

katılımcıların, 11-15 yıl arası çalıĢma süresine sahip katılımcılara oranla iĢ 

doyumlarının yüksek olduğu görülmektedir. Yine benzer Ģekilde, 6-10 yıl arası çalıĢma 

süresi olan katılımcıların, 11-15 yıl arası çalıĢma süresine sahip çalıĢanlara göre daha 

yüksek iĢ doyumuna sahip oldukları gözlemlenmektedir. 

ÇalıĢılan okul türü değiĢkenine göre yapılan incelemede, iĢ doyumu anlamında, 

anlamlı bir farklılık olmadığı gözlemlenmektedir. 

5.1.2 Okul Müdürlerinin Liderlik DavranıĢlarını 

GerçekleĢtirme Düzeyine ĠliĢkin Sonuçlar 

AraĢtırmada, okul müdürlerinin liderlik davranıĢlarını orta düzeyde sergiledikleri 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Katılımcılar, okul müdürlerinin en fazla sergiledikleri liderlik 
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davranıĢını, mesai saatleri dıĢında da ulaĢılabilmesi olarak değerlendirmiĢlerdir. Buna 

karĢın katılımcılar, okul müdürlerinin en az liderlik davranıĢının, kendilerine 

etkileĢimde bulunmak için örgütsel destek sağlamak konusunda gösterdiklerini 

belirtmektedirler. Yine katılımcılar okul müdürlerini, mesleki geliĢimlerini 

destekleyecek Ģekilde, eğitim-öğretim faaliyetleri içerisinde zaman zaman 

değerlendirme konusunda yetersiz bulmaktadırlar.  

Okul müdürlerinin liderlik davranıĢları açısından, katılımcıların cinsiyet faktörü 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır.  

Okul müdürlerinin liderlik davranıĢları açısından, katılımcıların yaĢ faktörü 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır.  

Okul müdürlerinin liderlik davranıĢları açısından, katılımcıların kıdem faktörü 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır.  

Okul müdürlerinin liderlik davranıĢları açısından, katılımcıların aynı kurumda 

çalıĢma süreleri değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır.  

Okul müdürlerinin liderlik davranıĢları açısından, katılımcıların çalıĢtıkları okul türü 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır.  

5.1.3 Müdür BaĢyardımcılarının Liderlik DavranıĢlarını 

GerçekleĢtirme Düzeyine ĠliĢkin Sonuçlar 

Katılımcılar, müdür baĢyardımcılarının liderlik davranıĢlarını orta düzeyde 

sergiledikleri görüĢünü taĢımaktadır. Katılımcılara göre, okullarda müdür 

baĢyardımcılarının en fazla sergiledikleri liderlik davranıĢı mesai saatleri dıĢında da 

ulaĢılabilir olmalarıdır. Buna karĢın okullarda müdür baĢyardımcıları en az “uzun 

dönemli planlarını önceden açıklama” davranıĢını gerçekleĢtirmektedir. 

Müdür baĢyardımcılarının liderlik davranıĢlarına iliĢkin, katılımcıların cinsiyet 

faktörü değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır.  

Müdür baĢyardımcılarının liderlik davranıĢlarına iliĢkin, katılımcıların yaĢ faktörü 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır.  

Müdür baĢyardımcılarının liderlik davranıĢlarına iliĢkin, katılımcıların kıdem faktörü 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır.  
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Müdür baĢyardımcılarının liderlik davranıĢlarına iliĢkin, katılımcıların aynı kurumda 

çalıĢma süreleri değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 

Müdür baĢyardımcılarının liderlik davranıĢlarına iliĢkin, katılımcıların çalıĢtıkları 

okul türü değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 

5.1.4 Müdür Yardımcılarının Liderlik DavranıĢlarını 

GerçekleĢtirme Düzeyine ĠliĢkin Sonuçlar 

Katılımcılara göre, müdür yardımcılarının göstermiĢ oldukları liderlik davranıĢlarının 

orta düzeyde olduğu görülmektedir. Katılımcılara göre, okullarda müdür 

yardımcılarının en fazla sergiledikleri liderlik davranıĢı, diğer yönetim kademelerinde 

de olduğu gibi mesai saatleri dıĢında da ulaĢılabilir olmalarıdır. Buna karĢın okullarda 

müdür yardımcıları en az “uzun dönemli planlarını önceden açıklama” davranıĢını 

gerçekleĢtirmektedir. 

Müdür yardımcılarının liderlik davranıĢlarına iliĢkin, katılımcıların cinsiyet faktörü 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır.  

Müdür yardımcılarının liderlik davranıĢlarına iliĢkin, katılımcıların yaĢ faktörü 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır.  

Müdür yardımcılarının liderlik davranıĢlarına iliĢkin, katılımcıların kıdem faktörü 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır.  

Müdür yardımcılarının liderlik davranıĢlarına iliĢkin, katılımcıların aynı kurumda 

çalıĢma süreleri değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. Bu bulgular, 

farklı çalıĢma sürelerine sahip katılımcılara göre, müdür yardımcılarının benzer düzeyde 

liderlik davranıĢı sergilediklerini göstermektedir. 

Müdür yardımcılarının liderlik davranıĢlarına iliĢkin, katılımcıların çalıĢtıkları okul 

türü değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. Yöneticiler bulundukları 

okul türünden bağımsız bir Ģekilde benzer yönetim davranıĢları sergilemektedirler. 
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5.1.5 Liderlik Ekibi Arasındaki Uyum Düzeyine ĠliĢkin 

Sonuçlar 

Yapılan araĢtırmada katılımcılar, okul müdürü, müdür baĢyardımcısı ve müdür 

yardımcılarından oluĢan liderlik ekibi arasında orta düzeyde bir uyum olduğu yönünde 

görüĢ bildirmiĢlerdir. Katılımcılar liderlik ekibi arasındaki uyumun en çok “liderlik 

ekibi üyelerinin yetkilerinin neler olduğu açıktır” maddesinde gerçekleĢtiğini 

belirtmiĢlerdir. En az gerçekleĢen liderlik davranıĢ biçiminin ise, “Yeterlikler dikkate 

alındığında, okulumuzda doğru kiĢi doğru pozisyonda görev yapmaktadır” noktasında 

olduğu anlaĢılmaktadır. 

Liderlik ekibi arasındaki uyuma iliĢkin katılımcı görüĢlerine göre, katılımcıların 

cinsiyetine göre anlamlı bir farklılığın olmadığı görülmektedir. Kadınlarla erkekler, 

liderlik ekibi arasındaki uyuma yönelik benzer görüĢe sahiptirler.   

Liderlik ekibi arasındaki uyuma iliĢkin farklı yaĢ gruplarındaki katılımcı görüĢlerine 

göre de, anlamlı bir farklılığın olmadığı görülmektedir. Farklı yaĢ gruplarındaki 

katılımcılar, liderlik ekibi arasındaki uyum düzeyini benzer algıladıkları tespit 

edilmiĢtir. 

Liderlik ekibi arasındaki uyuma yönelik katılımcıların görüĢlerinde, kıdem değiĢkeni 

faktörü açısından da anlamlı bir farklılığın olmadığı görülmektedir. Farklı kıdeme sahip 

katılımcılara göre, liderlik ekibi arasındaki uyum düzeyinin benzer algılandığı 

görülmektedir. 

Liderlik ekibi arasındaki uyum düzeyine yönelik katılımcıların görüĢleri, çalıĢma 

süresi değiĢkenine göre anlamlı bir fark olmadığını göstermektedir. Aynı okulda farklı 

çalıĢma süresine sahip katılımcılar, liderlik ekibi arasındaki uyum düzeyini benzer 

algılamaktadır.  

Liderlik ekibi arasındaki uyum düzeyine yönelik katılımcıların görüĢleri, okul türü 

değiĢkenine göre anlamlı bir fark göstermemektedir Farklı okul türlerinde çalıĢan 

katılımcılar da,  liderlik ekibi arasındaki uyum düzeyini benzer algılamaktadır.  
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5.1.6 ĠĢ Doyumu ile Dağıtımcı Liderlik Arasındaki ĠliĢkiye 

Yönelik Sonuçlar 

Yapılan araĢtırma sonucunda, katılımcıların iĢ doyumları ile müdür, müdür 

baĢyardımcısı ve müdür yardımcılarının göstermiĢ oldukları liderlik davranıĢları 

arasında yüksek düzeyde anlamlı bir iliĢkinin var olduğu sonucuna varılmıĢtır. Benzer 

Ģekilde, katılımcıların iĢ doyum düzeyleri ile müdür, müdür baĢyardımcısı ve müdür 

yardımcılarından oluĢan “liderlik ekibi” arasında yüksek ve anlamlı bir iliĢkinin var 

olduğu sonucuna varılmıĢtır. Müdür, müdür baĢyardımcısı ve müdür yardımcılarından 

oluĢan liderlik ekibinin birbirleri arasında ve liderlik ekibi arasındaki uyum düzeyi ile 

yüksek ve anlamlı bir iliĢkinin var olduğu sonucuna varılmıĢtır.. 

5.2 ÖNERĠLER 

Yapılan çalıĢmada elde edilen bulgular çerçevesinde varılan sonuçlara göre 

verilebilecek öneriler aĢağıda sıralanmıĢtır.  

1. Eğitim alanındaki bilimsel geliĢmeler takip edilmeli, yeni yaklaĢımlar kültür 

yapımızla yoğrularak uygulama alanı bulmalıdır. ġu hiç bir zaman unutulmamalı ki, 

bir ülkenin kalkınmıĢlık düzeyi eğitimdeki kalitesiyle doğru orantılıdır. Bu geliĢmede 

eğitim ve öğretimde ana öğe öğretmenlerdir. 

Eğitimin ana unsuru olan öğretmenlerimizin iĢ doyumu, motivasyonlarını 

arttıracak ve görevlerine olumlu katkı sağlayacaktır. Yapılan bu çalıĢmada, müdür, 

müdür baĢyardımcısı ve müdür yardımcılarından oluĢan liderlik ekibinin göstermiĢ 

oldukları liderlik davranıĢlarının öğretmenlerin iĢ doyumunu yüksek oranda 

etkilediği tespit edilmiĢtir. Buradan yönetim kademesinin, eğitimin temel taĢı olan 

öğretmenlerimizin iĢ doyumu elde etmeleri konusunda ne derece önemli olduğu 

görülmektedir.  

2. Öğretmenlerin mesleklerini isteyerek seçmeleri, bu mesleğin gerektirdiği niteliklere 

sahip olma konusunda kendilerini geliĢtirmelerine neden olacak ve kendilerini yeni 

çalıĢmalara motive etmelerini sağlayacaktır. Kendilerindeki baĢarıyı gördükçe 

iĢlerinden duydukları tatmin düzeyi artacaktır. Bunu motive edecek yöneticilerin de 

liderlik vasıflarına sahip olması Ģüphesiz çok önemlidir. Bu çerçevede Milli Eğitim 
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Bakanlığı hizmetiçi eğitim faaliyetlerini arttırmalı ve içeriğini yeni eğitim 

yaklaĢımlarına göre yapılandırmalıdır. 

3. Yöneticilik ek görev olmaktan çıkarılmalı, bir kadro haline getirilmelidir. 

4. Eğitim yöneticiliği özendirilmeli ve eğitim yöneticilerine sağlanan olanaklar 

artırılmalıdır.  

5. Yöneticiler liderlikle ilgili bilgi ve becerilerini sürekli geliĢtirmelidir.  

6. Okul yöneticileri iletiĢim becerilerini sürekli geliĢtirme çabası içinde olmalıdır. 

7. Okul yöneticilerinin okulda gerçekleĢtirdikleri dönüĢümün etkililiği, öğretmenlerin 

bu dönüĢümü anlamaları ve gönülden katılmaları ile mümkündür. Müdürler 

okullardaki dönüĢüm sürecine öğretmenlerin gönüllü olarak katılımını 

sağlamalıdırlar. Tam da bu noktada dağıtımcı liderlik yaklaĢımı ideal bir yönetim 

yaklaĢımı olarak ön plana çıkmaktadır. 

8. Bilhassa yöneticiliğe görece yeni baĢlamıĢ, devlet okulunda görev yapan ve eğitim 

fakültesinden mezun eğitim yöneticilerinin değiĢime açıklık ve radikal kararlar 

alabilme özellikleri düĢüktür. Yeni hedefler belirleme ve değiĢimi sürekli kılmanın, 

yerini mevcut durumu devam ettirmeye bırakması, eğitim kurumlarının gerilemesine 

neden olabilir ve ciddi sorunlar doğurabilir. Tam da bu noktada Milli Eğitim 

Bakanlığı‟nın uygulamaya koyduğu dört yılda bir, okul ve kurum yöneticilerinin 

görev sürelerinin sona ermesi, tecrübesiz yöneticilerin göreve gelmesine neden 

olabilecektir. Bu yönetim yaklaĢımı, yöneticiliğin uzmanlıktan uzak, öğretmenlerin 

nöbetleĢe yöneticilik yaptıkları bir yönetim sürecini doğuracaktır. Aksine, yöneticilik 

uzmanlık haline getirilmeli, mevcut yöneticiler bilimsel ve çağdaĢ yönetim 

yaklaĢımları konusunda bilgilendirilmeli, dört yılda bir değiĢme algısı oluĢturan 

tabiri caizse nöbetleĢe yapılan bir görev gibi bakılmamalıdır. 

9. Okul yöneticilerinin liderlik stilleri, pozitif kurum kültürü oluĢturmada, çalıĢanların 

motivasyonu, verimliliği, ortak bir vizyona sahip olma gibi pek çok faktör üzerinde 

etkilidir. Bu durum sonuçta örgüt hedeflerine ulaĢmadaki baĢarı ya da baĢarısızlığı 

belirler. Okul yöneticilerinin liderlik stilleri ile ilgili öğretmenlere bilgi verilmeli, 

okul ortamının iyileĢtirilmesi için beklenen liderlik davranıĢları belirlenmeli ve 

yöneticiliğin bu boyutunun değerlendirmesi öğretmenler tarafından yapılmalıdır. 

Kaldı ki Milli Eğitim Bakanlığı‟nın “10.Haziran.2014 tarih 29026 sayılı Resmi 

Gazete‟de yayımlanan Milli Eğitim Bakanlığına Bağlı Eğitim Kurumları 
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Yöneticilerinin Görevlendirilmelerine ĠliĢkin Yönetmelik” ile bu yönde bir 

uygulamaya gidilmiĢtir. 

10. Bu araĢtırmada ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin görüĢlerine 

göre liderlik ekibinin dağıtımcı liderlik davranıĢlarının, öğretmenlerin iĢ doyumları 

üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. Dağıtımcı liderlik anlayıĢı, ülkemiz yönetim 

sisteminde yeni yeni iĢlenmeye baĢlayan bir yönetim yaklaĢımıdır. Dolayısı ile 

özellikle Türkçe alan yazında dağıtımcı liderlik alanında yapılmıĢ birkaç çalıĢmanın 

ötesinde çalıĢma yoktur. BaĢka araĢtırmalarda, dağıtımcı liderlik yaklaĢımı ile iĢe 

karĢı tutum, motivasyon, diğer yönetim yaklaĢımları arasındaki iliĢkiler üzerine 

çalıĢma yapılabilir.  
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