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OZET

RESMIi LISELERDE DAGITIMCI LiDERLIK iLE iS DOYUMU
ARASINDAKI ILiISKININ OGRETMEN GORUSLERINE DAYALI
OLARAK INCELENMESI (CORUM iLi ORNEGI)

Bu calismanin amaci, resmi liselerde dagitimer liderlik ile is doyumu arasindaki
iligkinin ogretmen goriislerine dayali olarak incelenmesidir. Arastirmada, Corum ili
merkez ilgesinde biinyesinde miidiir basyardimcist bulunan 16 resmi ortadgretim
kurumunda goérev yapan 336 6gretmenin goriisiine bagvurulmustur.

Arastirmada 6gretmenlerin is doyum diizeylerini belirlemek amaciyla Tasdan (2008)
tarafindan okul orgiitleri ve Ogretmenler iizerinde uygulanmak iizere gelistirilen Is
Doyum Olgegi, Dagitimc1 liderlik davranislarini dlgmek igin ise Ozdemir (2012)
tarafindan Tiirkce uyarlamasi yapilan Dagitime1 Liderlik Envanteri kullanilmagtir.

Is doyumu 6lgeginin Cronbach alfa katsayr degeri .91 olarak hesaplanmis, is
doyumu o6l¢eginin bu calismada kullanilabilecek giivenilir bir dlgek olduguna karar
verilmistir. Yine Dagitimc1 Liderlik Envanterinin (DLE) “miidiir” alt o6lgeginin
Cronbach alfa degeri .97, “miidiir bagyardimcis1” alt 6l¢ceginin Cronbach alfa degeri ise
95, “miidiir yardimcist” alt dlgeginin alfa katsayisinin ise .97, “liderlik ekibi arasindaki
uyum” alt dl¢eginin ise Cronbach alfa katsayisi degeri .97 olarak hesaplanmistir. Elde
edilen giivenirlik katsayilar1 bir biitlin olarak degerlendirildiginde Dagitilmis Liderlik
Envanterinin yiiksek diizeyde giivenilir bir veri toplama aract olduguna Karar

verilmistir.



Verilerin bilgisayar ortaminda SPSS’e aktarilarak ortalama ve standart sapma
betimsel istatistikleri yapilmigtir. Verilerin aritmetik ortalama, standart sapma, yuzdelik
deger, t-testi, tek yonli varyans analizi (ANOVA), korelasyon analizi yodntemleri
kullanilarak ¢6ziimlenmistir.

Arastirmadan elde edilen sonuglara gore; katilimcilarin is doyum duzeyleri ile
dagitimer liderlik envanterinin miidiir, midiir basyardimcisi, miidiir yardimcisi alt
Olgekleri arasinda yiiksek, pozitif yonll ve anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Yine katilimcilarin is doyum diizeyleri ile miidiir, midiir bagyardimcis1 ve miidiir
yardimcilarindan olusan “liderlik ekibi” arasinda yiiksek, pozitif yonlii ve anlamli bir

iliski oldugu tespit edilmistir.

Anahtar kelimeler : Ogretmen, Dagitimer Liderlik, is Doyumu
Tarih DL /../2014
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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 CORUM)

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 Corum
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 Tastan (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 Ozdemir (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.

vii



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.

Keywords  : Teacher, Distrubuted Leadership, Job Satisfaction
Date :22/07 /2014
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BOLUM 1 GIRIS

Egitim, toplumsal gelisim ve devamliligin saglanmasi amaciyla, toplumun
dinamiklerine uygun olarak bir takim bilgi ve becerilerin, toplumsal otorite olan devlet
tarafindan geng¢ nesillere aktarilmasidir (Gungor ve Goksu, 2013). Ancak her canli
unsurlar1 tagiyan oOrgiitlerde oldugu gibi, egitim orgiitii de stirekli gelisim ve degisim
halinde olan bir orgittir. Ozellikle i¢inde bulundugumuz 21. yy.’da yasanan radikal
dontisiimler, giiniimiiz toplumlarinda da birtakim gelismelere ve doniistimlere yol
acmustir. Kiiresellesme ile Onlenemeyen bir kiiltiirel degisime giren toplumlarda
birtakim gelismeler olmus, Ozellikle kiiltiirel kiiresellesmenin ana hedefi olan geng
nesiller de bu gelismelere katilmistir. Boylece gorevi geng nesillere sekil vermek olan
egitim kurumlar1 da bu degisime katilmak zorunda kalmistir.

Bahsi gegen bu degisim, egitim kurumlarina uygulandiginda degisimden sadece
egitim programlar1 degil, ayn1 zamanda bu ¢arkin unsurlarindan olan okul miidiirleri ve
ogretmenler de etkilenmektedir. Bu yiizden, yonetim anlayislarindaki modern tarza
gecis, egitim yonetiminde de gereklidir. S6z konusu gegislerde 6gretmenlere de ¢ok
biiylik gorevler diismektedir. Ciinkii sadece tanimlanan gérevlerini yerine getirenlerden
olusan kuruluslarin varliklarini siirdiirebilmeleri zordur.

Egitim kurumlari, amaclarina ulasabilmek i¢in kiiresellesen diinya ile birlikte daha da
ivme kazanan degisime uyum saglamak durumundadirlar. Mesleki agidan, personelini
gerceklesen ve gerceklesecek olan de8isime hazir hale getirmesi egitim kurumlariin
asli gorevleri arasinda yer almalidir. Egitim kurumlarinin, alisilagelmis yonetim ve
orgiit yapilarint bir kenara birakip, ¢agdas ve bilimsel bilgiler 1s18inda yeni egitim
yaklagimlarin1 benimsemeleri elzemdir (Cankaya ve Karakus, 2010).

Toplumsal kurumlardan biri olan egitim kurumlarmin amaglarina ulasabilmesi,
kurumun lokomotifi olan kurum yoneticilerinin, etkin liderlik davranislar1 gostermeleri
ile dogru orantilidir (Ozdemir, 2012). Cagimizda, yasadigimiz degisimlerden biri olan
yonetimlerde ¢cogulculuk anlayisi okul kurumlarina da girmis, bu bakimdan sadece okul

miidiiriiniin bas1 ¢ektigi tek adam uygulamasi, okullarda bazi sorunlara yol agmustir.

1



1980’li yillarmn ikinci yarisindan itibaren uygulama alani bulan ‘6gretmen kariyer
basamaklar’’ ve ‘okula dayali yonetim’, arastirmacilart okul midiirlerinin liderlik
davraniglarinin yami sira, 6gretmenlerin yonetim siirecindeki katilimlarimi da dikkate
almaya yoneltmistir. Bunun yani sira, ‘ag-temelli denetim’ (network control)
yaklasiminin uygulamaya girmesiyle, yonetim siirecinde, liderligin orgiit icerisinde
paydaslar arasinda dagitilmaya basladigi goriisii hdkim olmaya baslanmistir (Rowan,
1990, akt. Ozdemir, 2012) .

Bu nedenle yonetim ve liderlik anlayislar1 da geleneksel tarzdan modern tarza dogru
gecisi ve modern liderlik tarzlarinin adaptasyonunu zorunlu kilmaktadir. Bu degisime
egitim kurumlar da katilim gostermekte, ge¢misteki “tek lider’ tarzindan liderligin
kisiler lizerinde dagitildig: liderlik tarzlarina dogru gegis saglanmaktadir. Zira modern
kurumlarda mevcut is boliimiiniin ¢esitli aktorler lizerinde dagitilmasi, tek tip liderligin
sorgulanmasina neden olmustur. Bu nedenle egitim kuruluslar i¢inde olan eski liderlik
tipi yavas yavas yerini daha katilimci, daha esit bir liderlik tipi olan dagitimci liderlige
birakmaktadir.

Gelecek kusaklarin faydali birer birey olarak yetisip gelismesinde, bilhassa toplumsal
degerlerin aktarilmasi ve her gecen giin degisen ¢evre kosullarina uyum saglamasi igin
en onemli gorevi egitim Ogretim personeli olan 6gretmenlerin ve okul yoOneticilerinin
istlendigi agiktir. Bu noktada egitim ve 6gretimin bigimsel olarak misyonunu Ustlenen
kurumlar olan okullar ginimiiz modern toplumunda bireylerin belirli bir plan ve
program cer¢evesinde yetismesini saglamaktadir.

Calisanlar yasamlarinin biiylik boliimiinii is yerlerinde gegirirler. Bu durum is
gorenlerin isten duyduklart doyumu 6n plana ¢ikarir. Bu doyum derecesi kisinin kendi
yasamini da etkileyecektir. Is doyumsuzlugu ise, is gorenlerde birgok olumsuz etkiye
sebep olacaktir. Bu nedenle ¢alisanlarin i doyumunu saglamak, bireysel ve orgiitsel
amaglara ulasmada 6nemlidir. Is doyumu kisaca; kisinin her yéniiyle, is yasantisindan
duydugu memnuniyet derecesini gsterir. Is tatmini insanlarin islerine kars1 tutumlarini
igerip, bilgi, inang, duygu, davranig ve degerlendirmelerini kapsar.

19. yiizyildan itibaren 6n plana ¢ikmaya baslayan liderlik kavrami, beraberinde
orgiitlin gelistirilmesi, calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi ve is gorenlerin
motive edilerek is doyumlariin arttirilmasi gibi kavramlar: 6nemli bir boyuta tagimigtir

(Bass, 1990; Burns, 1987 akt. Yilmaz, A., Ceylan, C. B., 2011 ). Bir orgutte basariya



ulagilabilmesi, ¢alisanlarin verimliligine, dolayisi ile yaptiklar isten elde edecekleri is
doyumu ile direkt baglantilidir (Gliney, 2011). Orgiit liderinin, ¢alisanlarn &rgiitten ve
isinden Dbeklentilerini karsilamasim1i  saglayacak ortami yaratarak izleyenlerin
motivasyonunu arttirmasi ve is doyumu elde etmelerini saglamasi Orgiitiin amaglarina
ulasmasi agisindan oldukca dnemlidir (Unal,1991).

Orgiit icerisinde ¢aliganlarin is doyumu elde etmeleri dncelikle liderin sergileyecegi
yonetin tarzi1 ve liderlik vasiflarini sergileme diizeyine bagl olarak gelisecektir.

Calisanlarin isleriyle ilgili sorumluluk almalarini saglayarak, 6rgit icerisinde etkin
bir rol almalarim1 saglayacak is ortaminin olusturulmasi, is goérenlerin is doyumunu
verimini arttiracaktir. Kurumun misyonunu ve vizyonunu belirleyerek gerekli
iyilestirme ve diizenlemeleri yapmak, etkin ¢ozlmler Uretmek liderin liderlik vasiflarini
sergileme diizeyine baglidir. Bundan dolayr kurum politikalarini belirleyen liderin,
calisanlarin is doyumu elde etmelerinde pay1 biiyiiktiir (Yildirim, 2004).

Is doyum diizeylerinin yiikselmesi, égretmenlerin kendilerini 6grenme ve gretme
yaklagimlari konusunda gelistirmelerine dolayisi ile 6grencilerine daha faydali olmalari
konusunda katki saglayacaktir (Celeb, 2004).

Bu arastirmada dagitimci liderlik kavrami, dagitimci liderligin diger liderliklerle

iligkisi ve i doyumu lizerindeki arastirmalar incelenecek ve sonuglandirilacaktir.

1.1 ARASTIRMA PROBLEMI

Ogretmen goriislerine gore okullarda liderligin dagitilmas: ile 6gretmenlerin is

doyumlar1 arasindaki iliski nasildir?

1.2 ARASTIRMANIN ALT PROBLEMLERI

Ogretmen goriislerine gore;

a) Ogretmenlerin is doyum diizeyleri nedir?

b) Ogretmenlerin is doyumu diizeyi cinsiyet, yas, kidem, bulundugu kurumdaki
caligma siiresi ve okul tiiriine gore anlaml fark gostermekte midir?

¢) Okul miidiirleri liderlik islevini ne diizeyde gerceklestirmektedir?



d) Okul muddrlerinin liderlik davranislarini sergileme diizeyine yonelik 6gretmen
goriigleri cinsiyet, yas, kidem, bulundugu kurumdaki c¢alisma siiresi ve okul
tiirline gére anlaml fark géstermekte midir?

e) Midiir bagsyardimcilar liderlik islevlerini ne diizeyde gerc¢eklestirmektedir?

f) Okul miidiir bagyardimcilarinin liderlik davranislarini sergileme diizeyine iliskin
Ogretmen gorlsleri cinsiyet, yas, kidem, bulundugu kurumdaki ¢alisma siiresi ve
okul tiiriine gore anlamli fark gostermekte midir?

g) Midiir yardimcilari liderlik islevlerini ne diizeyde gergeklestirmektedir?

h) Okul miidiir yardimcilarinin liderlik davraniglarini sergileme diizeyine iliskin
Ogretmen goriisleri cinsiyet, yas, kidem, bulundugu kurumdaki ¢alisma siiresi ve
okul tiirline gore anlamli fark gdstermekte midir?

i) Arastirmanin yiriitiildigi okullarda liderlik ekibinin uyum diizeyi nasildir?

J) Liderlik ekibi uyum diizeyine iligskin 6gretmen gorisleri, cinsiyet, yas, kidem,
bulundugu kurumdaki ¢alisma siiresi ve okul tiirline gore anlamli fark
gostermekte midir?

k) Okul miidiirii, midiir bagyardimcist ve miidiir yardimeilarmin liderlik islevlerini
yerine getirmeleri ve 6gretmenlerin is doyumu arasinda anlamli bir iliski var
midir?

[) Liderlik ekibinin uyum diizeyi ve 6gretmenlerin is doyumu arasinda anlaml bir

iliski var midir?

1.3 ARASTIRMANIN ONEMIi

Ortadgretim kurumu 6gretmenlerinde dagitimer liderlik davraniglarinin is doyumlar
ogretime yonelik ortak sorumluluk gibi 6nemli degiskenlerin incelenmesine ve bu
degiskenler hakkinda derinlemesine bilgi toplanmasina  yardimci  olacagi
diisiiniilmektedir. Ogretmenlerin doniisiimcii liderlik ile gelistirilmesi, is doyumlarinin
saglanmas1 bakimindan biiylikk 6nem arz etmektedir. Bununla birlikte mevcut
caligmanin, 6grenci basarisinin artirilmast ve okulda daha etkili bir Ogretimin

saglanmasi icin gelecekte yapilacak ¢aligmalara kaynaklik edebilecegi diislintilmektedir.



Bu c¢alismadan elde edilecek sonucglarin ayni zamanda uygulayicilari, okullarda
akademik basarinin artirilmasi, 6gretim ve Ogrenmenin gelistirilmesini saglayacak

uygulamalar hakkinda bilgilendirmesi beklenmektedir.

1.4 VARSAYIMLAR

Aragtirma konusu ile ilgili olarak taranan kaynak ve belgelerden alinan bilgiler dogru

kabul edilecektir.

1.5 SINIRLILIKLAR

Bu calisma, arastirma konusu ile ilgili olarak taranan kaynak ve belgelerden alinan

bilgiler ile sinirlandirilmastir.

1.6 TANIMLAR

Is Doyumu: “Bireyin isinden beklentilerinin karsilandigim1  diisiinmesi ve
beklentilerinin ihtiyaglar1 ile uyum igerinde olmasi” ile tanimlanmaktadir. Bagka bir
ifadeyle is tatmini, is gorenin yaptigi isten duydugu haz ya da elde ettigi ruhsal doyum
olarak tanimlanabilmektedir. Is tatmininin, insanin giinliik yasam tatmini ile baglantil
olarak kisilerin ruhsal ve fiziksel durumlarmi etkiledigi kabul gérmektedir (Akg¢amete
ve dig., 2001: 8).

Liderlik: Hitt, Miller ve Colella (2006) liderligi yon bulma ve izleyenleri 6rgdtin
amaclarin1 gerceklestirme noktasinda etkileme siireci olarak degerlendirmektedir. Okul
acisindan incelendiginde, Ozdemir ve Sezgin (2002) liderlerin en énemli gdrevlerinin,
okulda hem 6gretmenler hem de 6grenciler i¢in olumlu bir 6grenme ortami olusturma,
ogretimi ve oOgrenci Ogrenmesini denetleme ve egitim programini degerlendirme

oldugunu belirtmektedir.



BOLUM 2 GENEL BiLGILER

2.1 IS DOYUMU

Yonetim biliminin tarihsel gelisimi incelendiginde bu alanda ¢alismalar yapan
kuramcilarin = ¢aligsmalarinin  odak noktalarindan birisini i3 doyumu konusu
olusturmaktadir. Bunun en Onemli nedeninin Orgiitlerin temel yap1 tasinin insan
olmasindan kaynaklandig1 sdylenebilir. Her ne kadar orgitler formel anlamda amag
yonelimli olsa bile bu amaci gerceklestirecek en Onemli unsur insan Orgiitteki is
gorenlerin is doyumu da biiyiik bir 6nem tagimaktadir.

Orgiitii, insansiz makine gibi gordiikleri seklinde elestirilen bilimsel yonetim
yaklagimcilart bile is doyumunu goéz ardi etmemisler ve ig gorenin is doyumunu
etkiyecegini 6ne siirmiislerdir.

Klasik orgiit "insansiz orgiit" gibi gérmekle ve insan 68esini goz ardi etmekle
elestiren insan iligkileri yaklagimlar1 insani ve ihtiyaclarini 6n plana g¢ikarmigslardir.
Insanin orgiitte psikolojik ve sosyal doyumuna énem veren bu goriise gore en fazla
doyum saglayan orgiitiin, en verimli oldugunu kabul etmislerdir. Insanin sadece emek
ve yetkeyi isin niteliginin en verimli bir sekilde dagitmak suretiyle i gorenlere doyum
saglayarak bir orgiit kurulabilmesi miimkiin degildir. Fakat is¢i ihtiyaclarinin ve onlarin
dogal grup hayatlarinin ve 6rgiitlerinin pek ¢ok niteligi bir defa anlasildiktan idarenin is
hayatim mutlu bir sekilde sokmasina higbir sey mani olmaz (Etzioni,1969:45).

Is doyumu, is gorenlerin calisma ortaminda gerceklestirdikleri islevler neticesinde
hem kisisel amaglarini, hem de kurumun vizyonuna ulagsmadaki calismalarinin bir
sonucu olarak degerlendirilebilir. Coleman'a gore, bir ¢ok tatmin duygularimiz ve
ugradigimiz hayal kirikliklarinin nedeni gruplara katildigimiz i¢indir ve digerleriyle bir
arada gosterdigimiz ¢abanin nedeni de, grup amaglarina ulasmak icindir (Hicks,

1979:199)



Is doyumu, ¢alisanlarin yaptiklar: isten duyduklar1 tatmin ya da tatminsizlik olarak
aktarilabilir. Is doyumu, kisinin yaptig1 isten beklentileri karsilandiginda gerceklesir.
(Davis,1988:96).

Son zamanlarin yaygin yonetim anlayiglarindan biri olan toplam kalite

nn

yonetimindeki "miisteri memnuniyeti kavrami bir bakima i doyumunu
vurgulamaktadir. TKY'de misteri kavrami i¢ ve dig miisteri olarak iki kisma
ayrilmaktadir. I¢ miisteriden kurum icinde birbirleriyle baglantil1 is yapan is gorenler
kastedilir. TKY, bir is yerinde bir siireci, kendisinden bir 6nceki sirecinin bir sonraki
stireci de kendi miisterisi kabul etmesine dayanan yaklagimdir. Bu anlayista "i¢ miisteri"
olarak goriilen is gorenlerin de memnuniyeti Onem tagimaktadir. Toplam kalite
yonetiminde miisteriden kasit sadece hizmeti alan orgiitiin disindaki kisiler degil aym
zamanda oOrgiitte hizmet {lireten her diizeydeki is gorenlerdir. Tribus'a gore, 68rencilerin
egitimi konusunda pek ¢ok miisteri vardir. Bunlarin en 6nemli olanlar1 sunlardir: 1.
Ogrencilerin kendileri,. 2.0grenci ve 3.Gelecegin isverenleri ve 4. Genel olarak toplum
(Tribus,1994:88; Kayik¢1,.1999:579'-580).

Yukaridaki agiklamalardan egitim sistemindeki tiim alt sistem (denetim alt sistemi de
dahil olmak tizere) ve siireclerde yer alan her is géren bir miisteri olup bu miisterilerin
tatmini 6rgutiin gelecegi agisindan ¢ok onem tasir.

Is doyumu, ya da isten elde edilen doyumu, Blum ve Naykor; is gérende var olan
cesitli davranislarm sonucu olarak ortaya ¢iktigini aktarmaktadir. Is gérende var olan bu
davraniglar, yaptigi isle baglantili, is ortami, kontrol, isindeki ilerleme imkanlari,
kabiliyetlerinin fark edilmesi, ¢alisma ortamindaki diger insanlarla olan iliskileri ile
baglantili olarak degisir (Balc1,1993:2).

2.1.1IS DOYUMU - PERFORMANS - VERIMLILIK
ILISKiSI

Is doyumu-Performans-Verimlilik arasindaki iliskiyi incelemeden &nce tanimlarinin
yapilmasi faydali olacaktir.
“Tengilimoglu (2005)’e gore i3 doyumu, calisanlarin is ve g¢alisma ortamindan

bekledikleri ile algiladiklar1 arasindaki farktir. Calisanlarin isten beklentilerinin



kargilanmasi bir yandan is doyumunu artirirken diger yandan da kurumsal amaglarin
daha verimli sekilde gerceklesmesi anlamina gelir.” ( Yilmaz ve Ceylan, 2011).

Performans, “Belli bir hedefe ulasmak icin Onceden belirlenmis bir faaliyetin
sonucunda ortaya ¢ikani, sayisal olarak ve kalite acisindan ortaya koyan bir kavramdir.”
(Akal, 1998)

Verimlilik, performansin zaman i¢inde gerceklesme durumudur ( Ekinci, 2008).

Kisinin iginde gosterdigi yiiksek performans, is tatminini arttirarak beraberinde
basar1 getirmektedir. Verilen odiiliin adil olarak algilanmasi 6nemlidir. Calisanlar
aldiklar1 orgiitii basar1 diizeyinin altinda veya hak etmeyene 06diil verildigi yoniinde
algilarsa bu kez doyumsuzluk ortaya ¢ikacaktir (Tosunoglu,1998:22).

Doyum- basar1 iliskisini dile getiren ii¢ goriis vardir.

1 .Doyum basariy1 arttirir. Heuberg'in iki faktér kuramudir. Iliskinin varligi kabul
edinmekle beraber her durumda gecerli olmadigi ileri stirlilmektedir

2.Basar1 doyuma yol agar. Bu durum birinci maddedeki goriisten daha gucli olup
yOnetici is gorenlerin yliksek basar1 saglayacaklari kosullan hazirlayarak basariy1
odullendirmelerine neden olur.

3. Basar1 ve doyuma o&diiller sebep olur. Adil bir édullendirme sistemi, kisisel
doyumla birlikte is basariyr arttiracaktir. Burada dikkat edilmesi gereken odullerin
basari ile orantili olmasidir (Erdogan,1983:249).

Yapilan aragtirmalar Is doyumunun performansin nedeni oldugu varsaymmi teori
olarak ¢ok az destek bulmustur. Vroom'a gore is doyumu ve performansa oldukca farkl
faktorler neden olmaktadir. Is doyumu, bireyin elde ettigi odiillerden etkilenmekte
performans diizeyi ise Odiillerin kazanilmasina neden olan faktorlerden yakindan
etkilenmektedir. Vroom'un yaptigi etiit calismalarinda, i doyumu ve performans
arasinda diisiik fakat tutarl bir iliski oldugu tespit edilmis, ancak mevcut iliskinin varlik
nedeni hakkinda higbir ipucu elde edilememistir (Tosunoglu, 1998:34).

Bacharach ve Mitchel yaptiklar1 ¢alismalarda, tiretimdeki artisla is doyumunun direkt
yada dolayli olarak dogru orantili oldugunu kabul etmiglerdir (Balc1,1993:7).

2.1.2 IS DOYUMU - DEVAMSIZLIK ILISKiSI

Is doyumunun, devamsizliklarin ve isten ayrilmalarin 6nlenmesi bakimindan da

Onemi biiyiiktiir. Ancak devamsizlik ile is doyumu arasindaki iliski konusunda g¢ok



guclu sonuglar olmadigi halde is doyumunun daha az devamsizlikla iligkisi oldugu
kesinlikle kabul edilmektedir. Kronik bir bicimde ise ge¢ kalma, ise baslamada gecikme
ve isten erken ayrilmalarin nedenleri is doyumsuzluguna baglanmaktadir. Islerinden
tatmin olmayan is gorenlerin devamsizliklarinin daha fazla oldugu bilinmektedir

(Tosunoglu, 1998:23).

2.1.3 IS DOYUMU - iSTEN AYRILMA ILiSKiSI

Is doyumu olmayan bazi kisiler isten ayrilma yerine, sikayet ya da is doyumu
dgelerinin iyilestirilmesi ydniinde miicadele ederler (Tosunoglu, 1998:24). Is doyumu
diisiik olan ¢alisanlarin, isten ayrilma olasiliklar1 daha yiiksektir. Ancak is goérenlerin
islerini birakmalar1 i¢in o isten daha fazla doyum saglayacak bir baska ise girme
kosullarini da saglamis olmalar1 beklenir. Aksi halde issiz kalma riskiyle karsi karsiya

kalan bir ig goren isini birakmada tereddiide diisebilir.

2.1.4 IS DOYUMU - RUH SAGLIGI iLiSKiSi

Is doyumsuzlugu, davranmissal bozukluklar meydana getirmektedir. Davranis
bozukluklari, sinirsel ve duygusal bozukluklardir. Doyumsuzlukla akil ve ruh sagliginin
bozulmasi arasinda art1 yonde yiiksek bir iligki bulunmustur. I[limli kaygidan en siddetli
kaygiya kadar is gorenden is gorene degisik derecelerde kaygilarin doyumsuzluktan
dolay1r ortaya ¢iktigi goriilmiis olup bu durum ruh saghgmi olumsuz yonde
etkilemektedir (Tosunoglu,1998:24).

Kombhauser'e gore i doyumu, tansiyon, benlik saygisi, diismanlik, sosyal yetenek

yasam doyumu ve kisisel morali etkiler (Isikhan,1996:124).

2.1.5 IS DOYUMU - FiZiKSEL SAGLIK TLiSKIiSI

Kisilerin doyumsuz olmasi onlarin ¢esitli fiziksel rahatsizliklarina neden olmaktadir.
Yarigma, ivedilik, yetkincilik ve yetersizlikle bilesen doyumsuzlugun kimi is gérenlerin
kalp hastaliklanna yakalanmasima neden oldugu gériilmiistiir. Is doyumsuzlugu bazen

bas agris1 ve yorgunluk gibi semptomlara neden olmaktadir (Tosunoglu.1998; 24).



2.1.6 IS DOYUMU - GUDU ILISKIiSI

Is doyumu ve giidiilenmek birbirine yakin terimlerdir. McCormick ve Tiffin (1974)
is duyumunu, ¢ok genel olarak bireyin isinde doyurulmasi derecesinin bir islevi olarak
gorlr. Balci, giidiileme ile i3 doyumu arasindaki iligkiyi su sekilde vurgulamaktadir:
Giidiilenme gereksinimlerinin yarattigi giiclerin bireyin g¢evresindeki ¢esitli amaclara
yoneltilmesi esas olarak is doyumu bu gereksinmelerin doyurulmasini gerektirmektedir.
O halde gereksinimler doyurulmadig siirece, doyuma erisme istegi giidiilenme i¢in bir
on kosuldur (Balc1,1993:7).

Giidii (Motivasyon), genellikle amaca yonelik davranisla ilgilidir. Doyum ise amaca
yonelik davranistan kaynaklanan bir tutumdur (Tosunoglu,1998:35). Tosunoglu (1998),
motivasyonun calisma ve liretme konusunda istek bildirdigini; doyumun ise tamamen
tiretkenlige bagli olmayan olumlu bir duygu ve durumu ifade ettigini belirtmekte ise de
yaptig1 is kisiler i¢in maddi ve manevi tatmin sagliyorsa ve ayni zamanda kisinin de
amaclarina hizmet ediyorsa bu durumun is doyumunu dogal olarak etkileyecegi
soylenebilir. Isten doyum saglayan bireyin bu durumunu siirdiirmek igin yaptigi ise
daha fazla sarilmasi, daha fazla zaman ayirmasi, basarisini arttirmaya caligmasi
goriilebilir. Bu durum 6zellikle egitim gibi insanla ugrasilan, insan yetistirilen, girdisi
ve c¢iktis1 insan olan sistemlerde kendi ve Orgiitiin amaglarina goniil veren is gorenlerin
orgitsel ve kisisel amaclarin1 gerceklestirdikleri oranda i3 doyumlarinin da
yiikselebilecegini diisinmek yanlis olmaz. Is doyumlar1 yiikseldikge, bunu devam
ettirmek i¢in is ve kendi amaglarin1 gerceklestirme yoniindeki ¢abalarin arttirilacagi
distiniilebilir. Sadece 6gretmenin bile bazi insanlara haz verdigi diistiniiliirse is doyumu
duygusunu yasayan bu duyguyu siirdiirmek icin ise ve dolayisiyla is yasamina daha
fazla 6nem vermesi ve bu yonde caba gostermesi beklenebilir. Bu nedenle i doyumu
acisindan egitim oOrgiitleri incelenirken egitimin kendine has 6zellikleri oldugu dikkate

alinmalidir.
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217 IS DOYUMU  ACISINDAN MOTiVASYON
KURAMLARI

Motivasyon kuramini, kapsam ve siire¢ kuramlar1 olarak iki baslikta inceleyebiliriz.
Bunlardan kapsam kurami, kisinin benliginden gelen ve kisiyi belli bir yonde davranisa
yonlendiren etkenleri cozmeye yoneliktir. Bunlara 6rnek olarak:

+  Maslow ihtiyaglar Teorisi

»  Herzberg Cift Faktor Teorisi

+ M.C.Clelland Bagarma Gereksinimi Teorisi verilebilir.

Siire¢ kurami; is gorenlerin motive edilme amaglari ve bu motivasyonun nasil
yapildig1 aragtirir. Siire¢ kuramina gore gereksinimlerle birlikte, igsel ve digsal faktorler
de kisi davranisi ve motivasyonu lizerinde etkili olur. Bu kuramlardan bazilar1 ise

sunlardir:

«  Wroom'un Umit -Bekleyis Kuramu,
«  Lawler -Porter Modeli,
+  J.Stacy Adams'in Odiil Adaleti (Esitlik) Kurami

*  EdwinLocke'in Amag¢ Kurami

2.1.8 IS DOYUMU VE DIGER DEGISKENLERIN ILISKiSI

2.1.8.1 Yas

Arastirmacilar tarafindan, Is doyumu ile yas faktérii arasinda olumlu bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Is gorenlerin yas faktorii arttikga, is tatmini artmaktadir. Bu durum
deneyimin artmasiyla, is uyumun artmasina baglidir. Genglerin kurumda asir1 yukselme
beklentilerinin olmasi nedeniyle ise ilk girdiklerinde is doyumlarinin diisiik olmasi
olasilig1 yiksektir.

Gilmer'in belirttigine gore ise, yasin bir doyum etkeni oldugu saptanmistir. Genelde
is doyumu diizeyi geng is¢iler arasinda yiiksek olmakta ancak birkag yil icinde azalma
egilimi gostermekte, sonra da orta yaslarda kidemle birlikte artis gostermektedir

(Balc1,1993:10). Goriiliiyor ki bu konuda arastirmalar farkli sonuglara varilmaktadir.
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2.1.8.2 Meslek

Meslekler tizerinde yapilan arastirmalar, meslek seviyeleri ile yapilan isten duyulan
tatmin arasinda anlamli bir iliski oldugunu gostermistir. Toplum nezdinde itibar
kazanmig mesleklerde, is doyumunun yiiksek oldugu gozlemlenmistir. Kisi toplum
nezdinde itibar1 diisiik olan bir ise nazaran, itibar1 yliksek olan bir isten daha fazla

tatmin olmaktadir (Balc1,1993:13).

2.1.8.3 Toplum Kosullar

Is tatmininin bir dzelligi de toplum kosullarindan etkilenmesidir. Olumsuz yasam
standartlarinin, is tatminini distirecegi diistiniilirken, olumlu yasam standartlarinin is
tatminini yiikseltecegi ongoriilebilir. Ancak, aksi durum s6z konusudur. Genellikle
calisanlar is acisindan, i¢inde bulunduklar1 kosullar1 toplumsal sartlarla kiyaslarlar. s

sartlar1 ve toplumsal sartlar vasat ise, kosullarini iyilestirme gabasina girerler.

2.1.8.4 Cinsiyet

Is doyumunda cinsiyet degiskeni etkili olmaktadir. Ancak hangi cinsin daha ¢ok is
doyumu elde ettigi konusunda farkli goriisler bulunmaktadir. ABD ve Ingiltere'de
yapilan c¢aligmalar, zor kosullarda ¢alismak zorunda kalan kadinlarin, erkeklere oranla
yaptiklari isten daha ¢ok memnun olduklarini gostermistir (Baykal vd, 1991:190; Balci,
1993:10). Memurlar {izerinde yapilan bir arastirmada kadinlarin islerine iliskin daha ¢ok
stres kosullar1 rapor ettikleri ayn1 zamanda somatik ve psikolojik belirtilerin kadinlarda
yogun oldugu, kadinlarin is doyum diizeylerinin erkeklerden daha diisiik oldugu
gorilmistir (Glrgay,1994:722).

2.1.8.5 Kidem

Bulgular, kideme ve yasa gore is doyumu iliskileri arasinda benzerlikler oldugunu
ortaya koymustur. Gilmer'in arastirmasinda; bireylerin, baslangigta islerinden daha
yiiksek is doyum elde ettikler halde, islerinde kidemleri arttikca is doyumunun
diistiiglinii tespit etmistir (Balc1,1993:11).
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2.1.8.6 Zeka

Kisinin zeka seviyesi ile yapilan isin niteligi arasinda énemli bir iliski oldugu ortaya
konulmustur. Mesleklerin niteligine gore, belirli zekd duzeyi gerekmektedir. Bu
iligkinin kurulmamasinin, is doyumunu olumsuz etkiledigi kanitlamistir (Baykal

vd,1991:193).

2.1.8.7 Egitim Diizeyi

Korman'm aktardigina gore, aynt meslek diizeyinde, is doyumu ve egitim diizeyi

arasinda, maddi kazang basta olmak lizere olumsuz bir iligski vardir (Balc1,1993:11).

2.1.8.8 Kisilik

Gilmer'e gore normal dis1 uyumsuz insanlarin daha az is doyumu elde ettiklerini
gdsteren kanitlar vardir. Ornek vermek gerekirse, karmasik duygulara sahip, digerlerine
gore daha sinirli ve alayci olan kisilerin digerlerine gore is tatminleri azalmaktadir

(Balc1,1993:11).

2.1.8.9 Empatik Anlayis

Yapilan arastirmalara gore empati diizeyi ylksek olan denetmenlerin is doyum
diizeyinin empati diizeyi diisiik olan denetmenlere gore daha yiiksek bulunmustur. Bu
durum empati anlayis ve is doyum diizeyi arasinda olumlu yonde bir iliski oldugunu

gostermektedir (Balc1,1993:13).

2.1.9 iS DOYUMUNU SAGLAYAN VEYA
DOYUMSUZLUGA YOL ACAN ETMENLER

1. Gorevle Ilgili Calismalar: Isin gerektirdigi gorevlerden hoslanmak veya gorevle
ilgili calismalar, istenerek verilen gorevler, isin anlamli ve 6nemli gorilmesi, doyum
saglayict etmenler olarak kabul edilirken, is ya da gorevle ilgili ¢alismalardan
hoslanmamak, istemeyerek verilen gorevler (kirli igler vb.) isin anlamsiz ve dnemsiz

olmasi etmenleri doyumsuzluga yol agmaktadir.
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2. Isin Orani: Is oraninin tam anlamiyla adil olmasi, ¢ok veya az olmamasi, isin
kolay olmasi1 (6zel beceri, basar1 gerektirmemesi) doyuma neden olmaktadir. Isin ¢ok az
veya ¢ok fazla olmasi isin uygun olmamasi, isin agir ve zor olmas1 doyumsuzluga neden
olmaktadir.

3. Duzgunlik (Uyum): Isin diizgiin olmas1 gegici ya da kesintisiz olmasi, isin etkili
bir sekilde yapilmasi, is doyumuna yol agmaktadir. Isin diizgiin bir sekilde gitmemesi,
gecici veya kesintili olmasi, isteki zamanin sikinti iginde ge¢mesi isin etkili bir sekilde
yapilmamasi is doyumsuzluguna neden olmaktadir.

4. Basar: veya Basarisizhik (Isin baz standartlara ulasmas veya ulagsmamasi):
Gorevin bitirilmesi, is veya projenin tamamlanmasi problemin ¢éziime ulagsmasi sahip
olunan proje ve ¢oziimiin digerleri tarafindan kabul edilmesi isin basarilmis son halini
gormek, is doyumuna yol agmaktadir. Gorevin bitirilememesi, i§ veya projenin
tamamlanamamasi, problemin ¢oziimlenmemesi isin hedeflerine ulasmamasi, isin kotii
veya yavas gitmesi eldeki proje veya ¢oziimiin digerleri tarafindan ret edilmesi
doyumsuzluga neden olmaktadir.

5. Yukselme: “Calisanlar i¢in iste yiikselme olanaginin olmasi ¢ok dnemlidir. Ciinkii
isgoren iste ylkseldikge yeni deneyimler kazanmak ve kendini gelistirmek igin yeni
imkénlar bulur. Bu yuzden, terfi etmek maddi ve manevi o6dulleri bir arada
bulundurmaktadir. Terfi eden isgdren daha ¢ok maddi kazancin yani sira prestij ve daha
cok yetki kazanir. Bu da iggdrenin daha yuksek sosyal sayginlik elde etmesine neden
olur. Yapilan bazi arastirmalarin sonucunda isgérenlerin is doyumunda yukselme
olanagmin, Ucretten sonra ikinci derecede 6nemli oldugunu saptamistir.” (Maktalan,
(1979 akt. Dogan, 2009)

6. Sorumluluk: Sorumlulugun yiikseltilmesi, 6zel gorevler verilmesi (Bunlarin
basarilmasi zorunlu degildir) is doyumuna neden olmaktadir. Isteyerek veya sz
verilerek sorumlulugun yiikseltilmemesi, elde edilen istenen gorevlere ulasmama, ¢ok
fazla sorumluluk, net olmayan sorumluluk ise is doyumsuzluguna neden olmaktadir.

7.Ucret: Alinan parasal artislar veya ek zamlar, fazla calisma igin alman para
doyuma neden olmaktadir. Alinan iicret ile beklenen iicret karsilastirildiginda, alinan
ticret beklenen iicrete esit veya daha fazlaysa doyum artar. Ayrica alinan {icretin tatmin
edici olmasi, kisinin denk isi yapanlar ile kiyaslama yaparak, algiladigi girdiler ile

ciktilar sonunda elde ettigi licretin bir islevi olarak is doyumu belirlenir (Balc1,1985:14-
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15). Alinmayan parasal artiglar veya ek zamlar, kazancin olmamasi, fazla c¢aligma
ticretinin olmamasi, iicret ve haksiz artiglar doyumsuzluga neden olmaktadir.

8. Kisilerarast Atmosfer: Genelde bir hosnutluk, herkesin digerleriyle nazik,
arkadasca, 1iyi iligkiler i¢inde olmasi, digerleriyle is dis1 etkilesimlerden hosnutluk
duyma, is disinda birlikte yapilan calismalarin artmasi, doyuma neden olmaktadir.
Genelde bir hosnutsuzluk, herkesin digerleriyle olumsuz, kaba, arkadasca olmayan
diyalog ve iliskiler icinde olmasi, tavir ve davranislarda agza alinmayan miistehcen dilin
kullanilmasi, nesesiz, durgun iletisim, is disinda digerleriyle hos olmayan etkilesim, is
disindaki hareketleri elestirme seklinde olmaktadir (Isikhan,1996:120-121).

O. Fiziksel Calisma Kosullarindan Hosnutluk: Fiziksel c¢alisma kosullari,
isgorenlerin i3 doyumu elde etmelerinde Onemli bir etkendir. Fiziksel caligma
kosullarinin isgdrenlerin calisma arzusunu artiracak ve kolaylastiracak sekilde
tasarlanmasi is doyumunu artiracaktir ( Ardig¢ ve Bas, 2001).

10. Karara Katilma: Personelin kendi isi ile ilgili kararlara katilmasi ile, i doyumu
arasinda Onemli iligkiler bulunmustur. Blumberg'e gore literatiirde is doyumunun,
katilmanin 6nemli bir sonucu oldugunu gostermeyen hemen higbir ¢alisma yoktur

(Balc1,1993:16).

2.2 LIDERLIK KAVRAMI

Liderlik ylizyillardir tartisilan bir kavramdir; ancak liderlik kavraminin tek ve ortak
bir tanimi1 yoktur. Cesitli kisiler tarafindan ¢esitli yonleriyle ele alinan liderlik, 6zellikle
20. yy’da kendinden ¢ok s6z ettiren bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. “Oyle ki
sadece 20. yiizyilda 5000°den fazla ¢aligma yapilmis ve 350°den fazla da liderlik ve
lider tanim1 ortaya konmustur” (Ergetin, 2000) .

“Liderligin ¢alisma yasamindaki 6nemine iliskin kabul goéren anlayis,
aragtirmacilarin lider olarak algilanmay1 agiklama ve daha iyi liderleri se¢me siirecine
katk1 saglamalar1 yoniinde beklentilere neden olmaktadir” (Hogan vd., 1994 , akt. Balls,
2013). Liderlik hem kavramsal hem de davranigsal olarak agiklanmayi bekleyen bir
olgu olmustur.

Ingilizce “leadership ~ kelimesinden Tiirkgeye &nderlik olarak gegen bu terime,
Tiirkce karsilik olarak "liderlik” ve “yederlik” Onerilmesine karsin, kaynaklarda

genellikle onderlik sozciigii tercih edilmektedir (Sisman, 2002).
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Liderlik, yasadigimiz diinyanin biiyiilii kavramlarindan bir tanesidir. Basta yonetim
bilimi olmak Uzere sosyoloji, egitim bilimi, psikoloji ve benzer bircok dal, liderligi
alanlar1 icinde tarif etmektedirler. Liderlik tanimlar1 zamana ve o sirada egemen olan
teorik yaklagima gore bile degisim gostermektedir. Liderlik konusunda cesitli kisisel
islevlere dayanan tanimlamalar oldugu gibi, liderlik siireclerinin timdnun hesaba
katildig1, liderin durumsal davraniglarina gore tanimlanan liderlik tanimlamalar1 da
bulunmaktadir. Liderlik baz1 tanimlamalarda “Sezgisel ve analitik diisiinceyi tiimiiyle
kullanarak yaratict olmaktir.” seklinde ifade edilmistir (Goka, 2009: 15, akt. Balci,
2009). Bir baska kaynakta “Insanlari, belli bir amac1 gerceklestirmek i¢in uzmanlik,
empati gibi aktif, onemli ve birbiriyle biitiinlesen davranislar sergileyerek etkilemektir.”
(Goka, 2009: 15, akt. Balc1 , 2009) seklinde liderin kisisel ozellikleri ve islevlerine
atifta bulunurken, diger bir tanimlamada da “Liderlik, amag, kiiltiir, strateji, temel
kimlikler ve kritik siire¢ler gibi Orgiitii var eden akilct ve iyi disiiniilmiis eylemleri
yonetmek, gelecegi yaratmak ve ekip kurmaktir.” (Goka, 2009: 15, akt. Balci, 2009)
diyerek liderlik siire¢lerine atifta bulunan tanimlamalar da yapilmistir.

Winston ve Patterson'a (2006) gore lider, “farkli becerileri ve yeterlilikleri olan
izleyenleri segen, egiten ve etkileyen, izleyenlerin ruhsal, duygusal ve fiziksel
enerjilerini, Orgiitsel amaclarin gergeklestirilmesi yoniinde kullanmalarini saglayan
kisidir’” (akt. Kiling ve Cagatay, 2013) . Schneider, Donaghy ve Newman’a gore lider,
“se¢im, atanma, kalitim devrim ya da baska bir yolla kendisine formal bir statll verilen
bir bireydir’’ (Aydin, 2007). Lider, “bir toplulugun {iyelerini belirli bir amag¢ ve hedef
dogrultusunda biligsel, duygusal ve eylemsel olarak yogunlastirma misyonunu iistlenen
kisidir. Bir kisiyi lider yapan en onemli 6zellik, ¢evresindeki insanlar1 belirli amaglara
odaklayacak ve bu amaclar1 gerceklestirmek icin caba gostermelerini saglayacak
yetenek ve bilgiye sahip olmasidir’’ (Giiriiz ve Giirel, 2006: 293 , akt. Canli, 2011).

Liderlik ile ilgili kavramlara ve acgiklamalara bakildiginda, agiklayanlarin bakis
acilarina gore bir liderlik tasarladiklari, yani hangi yonden bakiyorlarsa ona gore liderlik
kavramini doldurduklar1 goriilmektedir. Davis’e (1988) gore liderlik, topluluklart belli
amaclara yonlendirebilme gicudir. Ates’e (2005) gore liderlik, lider ve onu takip
edenler arasinda ortaya cikan karsilikli etkilesimdir. Kogak’a (2006) gore liderlik,
izleyenlerinde istek uyandirarak yonlendirebilmektir. Liderlik, davraniglara, degisik

sartlarda, ortamina gére yorumlama yapabilme becerisidir (Heifetz ve Laurie, 1997).
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2.2.1 ETKIiLI LIDERIN OZELLIKLERI

Baskalarimi etkileyip, yonetmek bazi temel 6zelliklere ve prensiplere sahip olmakla
gerceklesir. Bu ozellikler ve prensipler her liderde bulunmasi ve kendisinin de uymasi
gereken ilkelerdir. Bir lider s6z konusu ilkelere uymadigi takdirde, grup bireylerinin de
bunlara uymasini bekleyemez. Etkili bir lider bunlardan dogan sonuglara da katlanip,
biitiin olaylara ve insanlara sevgi ve saygi ortami igerisinde yaklagmali, yaptiklari
islerde de samimi olmalidir. Her liderde bulunmasi gereken ilkeler sunlardir: (Ertiirk,
2000).

+Etkili bir lider, kendini tanimal1 ve stirekli gelistirmelidir.

*Etkili bir lider, astlarini tanimali ve gelismelerine yardimer olmalidir.

*Etkili bir lider, ehil olmalidir.

«Etkili bir lider, yaptig1 iste sorumluluktan kagmamalidir.

+Etkili bir lider, her zaman, zamaninda, rasyonel ve uygulanabilir kararlar vermelidir.

*Etkili bir lider, astlarinin beklentilerini belirleyip, gereken 6nemi vermelidir.

*Etkili bir lider, astlarina kars1 her konuda bilgisi ve gortisleri ile 6rnek olmalidir.

«Etkili bir lider, orgiit i¢inde iletisimi tesis edip, slirekli agik bulundurarak, yatay ve
dikey bilgi akis1 saglamalidir.

+Etkili bir lider, astlarinin kabiliyetine uygun gorev boliimii ve is analizi yapmalidir.

*Etkili bir lider, ekip ruhunu (bir yere ait olma), is birligini, gurur duygusunu
gelistirmelidir.

+Etkili bir lider, sahip oldugu kaynaklari bilmeli ve uygun sekilde kullanmalidir.

*Etkili bir lider, her zaman basar1 ile morali birlikte diistinmelidir.

*Etkili bir lider, grubu etkileme ve motivasyon yontemlerini secmeli ve
kullanmalidir.

Etkili bir lider, grup iiyelerine her konuda rehber olmali, gerektiginde danigmanlik
yapmalidir. Grup liyelerinin verimini arttirabilmek i¢in egiticilikte yapmalidir.

*Etkili bir lider, amaglanan hedeften sapmamalidir.

Etkili bir lider, astlarina gerekli saygiyr gostermeli, onlari dinlemeli ve astlarina
guvenmelidir.

*Etkili bir lider, zaman1 iyi planlamali, degerlendirmeli ve zamaninda karar verip

harekete gecebilmelidir.
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+Etkili bir lider, cesaretle karar alip, uygulamali ve bunun sonucunu iistlenmelidir.
+Etkili bir lider, uygulama siirecinde olabilecek siirpriz gelismeleri zamaninda tespit

edip, durum muhakemesi yaparak gerekli miidahalelerde bulunmalidir.

2.2.2 LIDER VE YONETICI AYRIMI

Yonetici ve liderlik benzer kavramlar olmalarina ragmen ayni anlami ifade etmezler.
Yonetici bagkasindan emir alan, isleri koordine ederek yaptiran ve isin yapilip
yapilmadigimni kontrol eden kisidir. Lider kavramimin icerdigi anlam, parcasi oldugu
ekibin misyonunu belirleyen ve belirlenen misyon dogrultusunda ekip bireylerini
etkileyen kisidir. Lider, net olarak aciklanmamis olmasina ragmen, ekip bireylerince
kabul goren ortak diigiince ve beklentileri, kabul edilebilir sekilde ortaya koyan ve ekip
bireylerinin 6ziinde var olan gliglerini belirlenen misyon etrafinda harekete
gecirebilendir. Yonetici ve lider arasindaki can alict farklilik da burada ortaya cikar.
Yonetici isverenin belirledigi hedeflere gore hareket ederken, lider hedefleri kendi
belirler. Yonetici genellikle atanirken, lider dogal olarak ortaya cikar ve ait oldugu
grubu belirledigi hedefe yonlendirir. Bu onemli farklilik da kullandiklar1 giicten
kaynaklanir. Yonetici kullandigi giliciinli yasalardan alir. Liderin cevresindekileri
harekete gecirme glicl kendisinde var olan dogal 6zelliklerinden gelir (Sabuncuoglu ve
Tz,1998).

Organizasyonlarin karmasik yapist iginde isleri diizene koyacak, koordineyi
saglayacak yonetim ve bunlart listlenecek bir yoneticiye ihtiya¢ vardir. Her yonetici,
yonetimi iistlenerek; calisanlar arasinda ahenkli bir ekip kurup, "biz" bilinci igerisinde
caligmalar1 koordine ettigi takdirde, basar1 kaginilmaz olacaktir (Ciiceloglu, 1998).

Tiim ulusal veya uluslararasi is alanlarinda kazanan ve kaybeden kurumlar arasinda
anahtar rol oynayan, insan kaynaginin nasil yonetildigidir (Taylor ve dig., 1996).

Cesitli zamanlarda ve farkli kisiler tarafindan farkli liderlik anlayislari ortaya
konmustur. Ergetin’e (2000) gore bu yaklagimlarin ortak noktalar1 asagida
Ozetlenmistir:

* Liderlik, bi¢imsel degildir.

* Liderlik, bir yontem bigimidir.

* Liderlik, belli bir kilttre sahiptir.

* Liderlik, belirli 6zelliklerin 6ne ¢iktig1 bir siiregtir.
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* Liderlik ile yoneticilik birbirinden farklidir.

Koster, liderler ve yoneticiler arasindaki farkliliklar1 belirtirken yoneticileri var olan
politika ve prosediirleri uygulayan, sonuclari kontrol eden, planlama ve orgiitleme
faaliyetlerini yuruten biri, lideri ise 6rgut icin yeni strateji ve politikalar olusturan,

astlar1 vizyona ulagsmalar1 igin tevsik edip harekete gegiren, degisime agik biri olarak

tanimlamustir (Kirel,2001).

Tablo 2.1°de Koster’e gore, lider - yonetici arasindaki farkliliklar tablo halinde

verilmistir.

Tablo 2. 1 Koster Gore Liderler ve Yoneticiler Arasindaki Farkliliklar (Kirel, 2001)

Yonetici Lider
Gereksinim duyulan sonuclara ] -
) o Vizyon gerceklestirir ve bu
Gulndem ulasabilmek i¢in zaman tablosu ve )
vizyona ulagsmay1 saglayacak
Yaratma ayrintili adimlart olusturur ve kaynak B
o stratejiler olusturur.
dagilimini gergeklestirir
Gereksinimlere ulasmak icin bazi
orgiitsel yapilar1 kurma ve bireyleri
bu yapilara yerlestirme, planlari Isbirligi gereksinimini iletisimle
iliski Aglar1 | iletmede yetki ve sorumluluk asarak takim ve koalisyonlarin
Olusturma gOsterme, insanlara yol géstermek yaratilmasin etkileme, vizyon ve
i¢in politika ve prosediirleri saglama, | stratejilerin anlagilmasini saglama
uygulamalari izleyebilmek i¢in
yéntem ve sistem yaratma
Sonuglar izleme, ayrintilar . o
Insanlarin temel ihtiyaglarinin
planlama, sapmalar1 tanimlama, bu o )
o doyurulmasi, siyasi ve biirokratik
Uygulama sorunlarin ¢8ztmunu planlama ve o o
o engellerin Gstesinden gelmek igin
orgutleme )
insanlar1 harekete gegirme
Degisgim siirecini liretme, firmay1
o daha rekabetci kilmay1 saglayacak
Degisik gruplar tarafindan ana
Sonuglar o iliskiler kurma, tiiketicilerin istekleri
sonug beklentileri ortaya koyma )
dogrultusunda yeni iiriinler tiretecek
Uretme potansiyelini sahip olma

Kaynak: Cigdem Kirel, “Liderlik Davranis Bigimleri Konusuna Yeni Bir Yaklagim: Karizmatik Liderlikten Déniisiimsel Liderlige”, Anadolu Universitesi 1.1.B.F. Sosyal

Bilimler Dergisi, Cilt:1, s:51
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Lider ile yonetici kavramlari birbiri yerine kullanilsa da aslinda klasik yonetici
tanimlamas1 yerine liderlik tanimi altinda yeni bir yonetici tipi ile kars1 karsiya
kalinmaktadir. Kisacasi, gelecekteki yoneticilik 6zelligi, kisinin sahip oldugu liderlik

tutum ve davraniglariyla ifade edilecektir.

2.2.3 LIDERLIK KURAMLARI

Liderlik, tanimsal oldugu kadar kuramsal olarak da ¢esitlilik saglayan bir kavramdir.
Liderlik kavram, liderlerin gosterdigi 6zelliklere gore sekil alan bir kavramdir. Cesitli
liderlik agiklamalardaki vasiflara sahip olan liderler, liderliklerini gosterdikleri
sekillerine gore isimlendirilirler. Ornek olarak is gorenlere rehberlik eden, isleyis
icerisinde is gorenleri karar alma siirecine dahil eden liderler demokratik lider olarak
adlandirilirken, yonetim ve karar alma yetkisini sadece kendinde tutan liderler otokratik
lider olarak isimlendirilir. Bunlarin ortak &zellikleri lider olmalaridir; ancak liderligi

uygulayis sekli farklidir.

2.2.3.1 Ozellikler Yaklasimu

Liderlik ile ilgili yapilan arastirmalarda ilk olarak liderligin bir 6zellik oldugu, yani
dogustan kazanildigi, sonradan lider olunamayacagi kurami gelistirilmistir. Bu kurama
gore liderler, kendi dogal o6zelliklerini kullanarak liderlik yapmaktadirlar. Ozellik
yaklasiminin gelismesinde Sanayi devrimi, 6nemli rol oynamaktadir. Giil (2003),
Sanayi devriminin rollinii su sekilde agiklar : “Buhar giiciiniin kesfedilmesiyle baglayan
Sanayi Devrimiyle birlikte bilimsel olarak yonetim kavrami da anilmaya baslanmigtir.”

“O doneme hakim olan yonetim unsurlart ig boliimii, uzmanlagma, standartlagsma,
hiyerarsi, belirli kural ve yontemlerin uygulanmaya konulmasiydi.” (Gul, 2003).

Geleneksel yaklagim olarak da adlandirilan 6zellikler yaklasgiminda liderler, diger
insanlardan fiziksel 6zellik ve yetenekleri sayesinde ayrilarak lider olmuslardir. Bu
yaklagima gore insanlar, sahip olduklari 6zel nitelikleri sayesinde lider olmaktadirlar.

Ozellikler yaklasimi, basarili liderlerin kisilik 6zelliklerini tanimlayarak basarili
liderlerin, dogustan lider olarak dogduklarini liderleri digerlerinden ayiran en biiylik

0zelligin bu belirleyici unsur oldugunu varsaymislardir.
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Bu yaklagimla “liderlikle kisisel ozellikler arasi iligkiler saptanirken hangi tiir
Ozelliklerin liderlik olusumuna daha ¢ok etki ettigi arastirilirken psikolojik ve fizyolojik
niteliklere odaklanilmis ve Ozellikle, fiziki goérinim, risk alma konusunda gosterilen
cesaret, sosyal aktivite, yas, boy, iletisim gibi nitelikler’” arastirilmistir (Naktiyok,
2006).

Bir liderde bulunmasi gereken 06zellikler konusunda arastirmalar yapilmis ve
liderlerin bir kisminin fiziksel, zihinsel ve kisisel 6zelliklerine bagh olarak toplumun
icinden dogal olarak ortaya ciktiklar1 kanisina varilmistir. Liderleri bir birinden ayiran
Ozellikleri sahip olduklar1 yeteneklerdir. Bu gergevede, bir liderin su 0zelliklere sahip
olmasi gerekir:

“1. Fiziksel Ozellikler: Enerji ve aktif olma, boy, kilo, gicliiliikk, yas, fiziksel
olgunluk belirtileri, saglik durumu

2. Zeka ve yetenek: Yargilama, bilgi, akic1 konusma ve kesinlik.

3. Kisilik: Yaraticilik, agik sozliiliik, diiriistliik ve etik davranis.

4. s ile ilgili dzellikler: Bagar1 giidiisii, ileride olma arzusu, sorumluluk giidiisii,
goreve doniikliik ve amaglara ulagmada sorumluluk alma.

5. Sosyal ézellikler: Isbirligi yetenegi, prestij, popiiler ve sosyal olma, kisiler arasi
beceriler, sosyal katilim, nezaket ve zarafet.” (Dilek, 2005).

Santa Clara Universitesi’nde 2600'ii askin yonetici lizerinde uygulanan bir anketin

sonuglar1 Tablo 2.2’de verilmistir (Zel, 2002, akt. Kavas, 2002).

Tablo 2. 2 Ozellikler Yaklasimi Kapsaminda Yapilan Anket Sonuglari (Kavas, 2002)

Sira No Kisilik Ozellikleri Yizdesi
1 Durtst % 83
2 Yetenekli % 67
3 Gelecegi goren % 62
4 Tesvik edici % 58
5 Zeki % 43
6 Adaletli % 40
7 Genis distinceli % 37
8 Acik sozli % 34
9 Hayal glicl olan % 34
10 Guvenilir % 33
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11 Destekleyici % 32
12 Cesaretli % 27
13 Dikkatli % 26
14 Isbirlikgi % 25
15 Olgun % 23
16 Ihtirash % 21
17 Kararl % 20
18 Kendini kontrol eden % 13
19 Sadik % 11
20 Bagimsiz % 10

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

2.2.3.2 Davranigsal Yaklagim

Ozellikler kurammin yetersiz kalmasi sonucu ortaya cikan davramssal liderlik
kurami, liderin kigisel ozellikleri yerine davraniglarini ele alan, liderlerin basarili
olmasinda takipgilerine karsi takindigi tavir, onlarla kurdugu iletisim tarzi, amaglari
belirlerken olusturdugu profil, yetki devri, anlasmazlik halinde takindigi tutum gibi
davraniglar1 ele alir. Bu kuram, 6zellikler kuramindan farkli olarak, liderin takipgiler
goziinden bakildiginda ortaya ¢ikan 6zellikleridir. Bu yaklasim, liderin 6zellikleri degil,
takipgilerine kars1 olan davraniglarini ve bunlarin ne yonde oldugu oldugunu inceler.

Bu yaklasima gore liderler, gosterdikleri davraniglari ile lider olurlar. Yapilan
aragtirmalar, davranigsal yaklasimi gorev ve iligki egilimli liderlik seklinde iki grupta

toplamistir.

2.2.3.2.1 Ohio Devlet Universitesi Liderlik Modeli

Ohio Devlet Universitesinde yapilan liderlik davranislarinin arastirildigi ¢alismada,
iki temel liderlik davranis1 saptanmistir.

Yapyr Kurma: Lider Orgiitsel amaglarin dogrultusunda, gerceklestirdigi orgiitleme,
gorev analizi yapma, koordinasyon ve denetim gibi etkinlikleri yapar.

Anlayts Gosterme: Lider astlarina kars1 saygi ve giiven duyar. Bu da liderin astlarin
duygu ve gereksinimlerini anlama derecesini gosterir.

Ohio State Universitesi’de 1945 yilinda baslayan liderlik ¢alismalarina gore; liderlik

davraniglarinda temel etmen, liderin astlarin1 grup amaglarina yonlendirebilmesidir.
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Liderin taniminin yapilmasiin amaglandigi bu calismada, yapilan faktor analizi ile
liderlik strecini ve lideri tanimlayan faktorlerin belirlenmistir.

Yapilan bu ¢alismada, psikolog, sosyolog ve ekonomistlerden olusan bir arastirma
grubu olusturulmustur. Olusturulan bu grup, hava kuvvetlerindeki komutanlar, deniz
kuvvetlerindeki sivil yoneticiler ve ¢esitli kurumlarin yoneticileri ile orta 6gretim
kurumlarindaki 6gretmenler, farkli 6grenci gruplart ve toplumsal gruplarin liderleri
lizerinde arastirmalar yapmis, liderin is gorenlerle arasindaki iliskilerde zamani nasil
degerlendirdigi ve otorite giicii arastirilmistir.

Ohio State aragtirmacilart liderlerin sergiledigi davramiglar hakkinda bilgiler
toplayarak Lider Davraniglar1 Tanim Anketi (LDTA) adli bir anket gelistirmislerdir.
“Bu anketin kullanim amaci1 liderin takipgilerine karsi tutumlarini tanimlamaktir.
Goreve yonelik olarak olusturulmus 6l¢ek maddeleri liderin ortaya koydugu kurallarin
ne derece isleyip islemedigi, liderin astlarindan beklentilerinin diizeyi, gorev
dagiliminin yapilis sekli vs. konular1 ihtiva eder. Insana yonelik olarak olusturulmus
Olcek maddeleri ise; liderin takipgilerinin arzu ve beklentilerini veya sorunlarini
paylagmak i¢in onlara ne kadar siire ayirdigi, liderin orgiitte olusan degisikliklerle ilgili
olarak aldig1 sorumluluk, liderin sergiledigi dost¢a yaklagimlar vb. gibi ¢esitli konulari
ele almaktadir.”” (Hodgetts, 1999).

Elde edilen bulgular sonucunda, lider davraniglar1 yapiy1 harekete gegirme ve bireyi
onemseme olarak tanimlanan iki grupta toplanmistir.

Yapiyr harekete gecirme boyutuna gore; liderlik, liderin gorevi ile ilgili is ve
amagclar1 belirlemeye ve harekete gecirmeye yonelik aktiviteleri icermektedir.

Bireyi 6nemseme boyutuna gore; kisiler arasi olan iliskilerde ileti yerine iletisim, alt
kademede ¢alisanlarin diisiincelerinin ve iginde bulunduklar1 duygusal durumlarin da
dikkate alinmasi, karsilikli giiven dayali aktiviteleri igerir. Buna gore liderler, alt
kademede calisanlarin diisiincelerine 6nem vererek duygusal yonleriyle ilgilenmek
durumundadir.

Asagida verilen sekil 2.1°de bes liderin davranis Ornekleri sekillendirilmistir. 1
olarak adlandirilan lider, grubun vizyonuna ve grup iiyelerinin kisiliklerini 6nemseyen

bir yonetim davranisi sergilemektedir. 5 olarak adlandirilan lider ise; grup tiyelerinin
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kisisel ihtiyaglarini ve grubun vizyonunu Onemsemeyen bir yonetim davranisi

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

Insivatif
(viiksek)
b
3
.1
Kisiyi dikkate - .2 - Kisiyi dikkate
alma (diisiik) alma (yiiksek)
4
5
4
Insiyatif
(diisiik)

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

Sekil 2. 1 Ohio State Universitesi Liderlik Calismalari

2.2.3.2.2 Michigan Universitesi Liderlik Arastirmasi

Michigan Universitesi tarafindan yapilan arastirmada, is odakli ve is goren odakl
liderlik olmak tizere iki farkli liderlik stili benimsenmistir. “Gorev merkezli liderlik, is
gorenlerin yapacaklar1 isi onceden belirlenmis bir takim prosediirlere uygun sekilde
siirdiirmelerini saglamay1 amaglamaktadir. Is géren merkezli liderlik stilinde ise lider
orglitsel kararlara katilimi saglayarak ve is gorenlerin ilgi ve ihtiyaclarim1 karsilama
yoluna giderek olumlu bir orgiit iklimi yaratmaya calismaktadir.” (Ivancevich ve
Matteson, 1990).

Michigan Universitesi’nde davramgsal liderlik teorisi kapsaminda Rensis Likert
yonetiminde de bir ¢alisma yapilmigtir. Yapilan calismada, is doyumu saglayarak
verimliligin artmasin1 saglayan faktorlerin belirlenmesi amaglanmistir. Caligmalarda
olglit olarak is doyumu, isteklendirme, personel devir hizi, ise devam durumu,
verimlilik ve memnuniyetsizlikler temel alinmstir.

Farkli is gruplarindaki is gorenler arasinda yapilan arastirmalar 1siginda, liderlik
davraniglarinin, kisiye yonelik davranis ve ise yonelik davranig olmak tizere iki gruba
ayrildigr goriilmiistiir.

Yapilan calismalara gore liderlik davranislar;

«  Gulven verici olmak
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+ Isi tanimak
*  Yonetim fonksiyonlarina hakim olmak

+  Kiiltiirii ve degisimi yonetebilmek olarak ifade edilmektedir (Tekin, 2008).

2.2.3.3 Durumsal Yaklasimlar

Durumsal liderlik yaklasimiyla ilgili aragtirmalara benzer durumlarda liderlerin
neden daha basarili ya da daha basarisiz oldugunu tespit etmek amaciyla baslanmistir.
Durumsal yaklasimin 6nciilerinden Fiedler (1971) bireylerin nasil lider oldugundan ¢ok,
nasil iyi bir lider olabilecegi ve is gorenlerin performansini nasil artirabilecegine iliskin
sorularin bu alanda yapilan arastirmalara temel teskil ettigini belirtmektedir.

Durumsal liderlik modeli, temel olarak ii¢ boyut iizerine kurulmustur. ilk boyut
liderin gorev yonelimli davranislarini ifade etmektedir. Gorev yonelimi, liderin her is
gorene neyin, ne zaman, nerede ve nasil yapilacagini acikladigi, hangi orgiitsel
hedeflerin belirlendigini ve bu hedeflere nasil ulasilacagini tek yonlu bir iletisim agi ile
acikladig siireci vurgulamaktadir. ikinci boyutu olusturan iliski yonelimi, liderin ¢ift
yonli iletisim agimi kullanarak is gorenlere sosyal ve duygusal destek sagladigi bir
siirece isaret etmektedir. Ugiincii boyutu ise hazir bulunusluk olusturmaktadir. Hazir
bulunusluk, is gorenlerin davraniglarini, ulasilmasi gereken amaclara yonelik olarak
diizenleme beceri ve isteklilikleri olarak ifade edilebilir. Hersey ve Blanchard'in
durumsal liderlik modelinde de liderligi sekillendiren 6nemli bir unsur olarak is
gorenlerin kisilik Ozellikleri 6n plana alinmistir (Dubrin ve Dalglish, 2003). Bu
baglamda, durumsal liderlik yaklasiminda orgiitsel amaglara ulagsmada izleyenlerin
bilgi, beceri, isteklilik ve hazir bulunusluk diizeylerine ayr1 bir 6nem verildigi ileri
strulebilir.

Durumsal liderlik modelinde liderin izleyenlerle etkilesim ig¢inde oldugunu belirten
Fiedler (1970), orgiit ¢alisanlarinin bir basketbol takimi gibi yiiz yiize iligkiler kurarak
belirlenmis ortak amaclara ulasabilmek i¢in ¢aba gosterdigini savunmaktadir. Feidler
(1970) gelistirdigi durumsal liderlik modelinde ii¢c 6nemli degiskenden s6z etmektedir.
Lider-izleyen iliskileri, liderin is gorenlerin ilgi ve ihtiyaglarina duyarl olmasi sonucu is
gorenler tarafindan saygi gormesi ve yasal giiciini kullanmaya daha az gerek
duymasiyla ilgilidir. Gorevin yapisi, verilen gorevin is gorenin ilgi, bilgi ve beceri

diizeyine uygun olmasiyla iligkili olarak degerlendirilebilir. Konumsal gii¢, liderin
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izleyenlerle kurdugu iliskilerden bagimsiz olarak tamamen bulundugu konumdan dolay1
elde ettigi giiclii ifade etmektedir. Bu giig, liderin kullandig1 6diil ve cezalari, grup
kurallar1 ve yasalarla kendisine verilen yetkiyi icermektedir.

Durumsal liderlik yaklagiminin énemli savunucularindan Vroom ve Jago (2007) ise
durumsal liderlik yaklagimin biiyiik adam teorisinin antitezi oldugunu savunmaktadir.
Buna gore, liderler sosyal guglerin ve sosyal etmenlerin etkisi altindadirlar ve
davramislari1 bu giic ve etmenlere gore sekillendirmek durumundadirlar. Orgiitsel
etkililigi ise lider davranmislarindan c¢ok ig¢inde bulunulan durumun o6zellikleri
belirlemektedir.

Vroom ve Jago'nun liderlik modeli, Fiedler'den farkli olarak is gorenlerin orgiitsel
kararlara katilimlarim1 diizenlemeye yonelik normatif bir model olma o6zelligi
gostermektedir. Bu modelin 6nemli amaglarindan biri, i gorenlerin hangi durumlarda
karar siireclerine katilimlarinin saglanacagini belirlemeye ¢alismasidir. Model, is
gorenlerin karar siireclerine katilimlarinda kararin 6nem diizeyi ve kararin is gorenin
kabul alani1 i¢inde olup olmamasini dikkate almaktadir (Ivancevich ve Matteson, 1990).

Durumsal liderlik yaklagiminin 6nemli kavramlarindan bir digeri yol-ama¢ (path-
goal) teorisidir. Beklenti teorisine gore yapilandirilan bu teoriye gore, lider etkililigi
liderin is gorenlerin 1ilgi, beklenti ve degerlerini gelistirmeye yonelik davraniglar
sergilemesine baghdir. Bagka bir ifadeyle, yol-amag¢ teorisi atanmis liderlerin is
gorenlerin motivasyon ve i3 doyumlarim1 nasil etkiledigi ile ilgilidir. Lider
davraniglarinin kabul edilebilirligi, doyum saglayiciligi ve motive ediciligi, i gorenlerin
lider davranisina iliskin algilari ile ger¢eklesmektedir (House, 1996).

Durumsal liderlik yaklasimiin savunuculan kisilik ve davranis teorilerinden farkli
olarak, Orgiitsel amaclara ulasmada lider etkililiginin belirleyicisi olarak durumsal
etmenleri 6n plana almiglardir. Konuya iligkili olarak yapilan ¢aligmalarda daha ¢ok
liderin konumsal giicli, orgiitiin iginde bulundugu durum, is goérenlerin ilgi, istek,

beklenti, bilgi ve beceri diizeyleri gibi etmenlerin arastirma konusu edildigi sdylenebilir.

2.2.3.4 Liderlik Yaklasimlari

Kurumsal basariy1 elde etmede, liderin yol haritasi olacak olan ve davranislarini
belirleyen liderlik stillerinin belirlenmesi elzemdir. “Ciinkii liderlik tarzi, liderin

orgiitsel amaclar1 gerceklestirmesinde, karsilagilan sorunlarin ¢éziimiinde, calisanlarin
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motivasyonunu ve is ortamini dikkate alarak se¢mis oldugu davranig bigimidir” (Hicks
ve Gullert,1981). Farkli farkli liderlik tanimlart oldugu gibi, uygulama bigimi
bakimindan da ¢esitli liderlik yaklasimlar1 vardir. Liderlik stilleri ¢esitli unsurlar1 ele
alarak olusturulan bir kavramdir. Bu unsurlar, kurumun ortami, liderligin iginde
bulundugu ortam ve liderin sahsindan kaynaklanan ozelliklerinin ele alindig:

unsurlardir.

2.2.3.4.1 Vizyoner Liderlik Kurami

Vizyoner lider, “insan ve toplum yasamini ilgilendiren alanlarda istenilir bir gelecegi
kurmaya yonelik, birbiriyle iliskili, tutarli ve uygulanabilirligi savunabilen amaglarin
gerceklesmesine yonelik disiinceler, projeler plan ve programlar biitliniiniin
uygulamada basariy1 saglayacak stratejik bir yaklagimla ortaya koyan” liderdir ( Tekin,
2007). Gelecegin liderligi olarak gorulen vizyoner liderlik, liderlik edilen grup,
organizasyon ya da kurumun tamami veya bir kismi i¢in, gergek¢i ve gilivenilir bir
vizyon yaratma ve bu vizyonu ifade edebilmedir. Eger lider, vizyonunu iyi sekilde seger
ve ylriitlirse, yonettigi kisilerin becerileri ve yeteneklerine bu vizyonun gerceklesmesi
i¢in gili¢ verir. Vizyoner lider, vizyonu olustururken, ayn1 zamanda bu vizyonu, liderlik
ettigi takim arkadaslarina da agiklayabilen kisidir. Lider, takim arkadaslarina vizyonu
aciklarken, gidilecek yol ve varilacak hedefleri tanimlamali, bunlar takim arkadaslarina
cesitli yollarla agik bir sekilde ifade edebilmelidir.

Liderlikte vizyon, 6nem arz eden bir unsurdur. Zira vizyon, bir kurum, 6rgit ya da
grubun gelecege yonelik resmidir. Arzulanan gelecegin somut bir resmi olan vizyon,
liderler i¢in i¢ ve dis paydaslarla bilgi alis verisinde bulunma, alinacak Kkararlara
katilma, gelisim olusturmada 6nemli bir etkendir. Etkili liderlerin 6zelliklerinden olan
vizyon belirleyebilme, liderler icin bir gereksinimdir. Liderler, vizyonlarin1 farkli
kosullarda uygulanabilir hale getirmek i¢in aktiviteleri iyi tanimlamali ve onceliklerine
gore siralamalidir (Robbins, 2000 akt. Tekin ve Ehtiyar, 2011).

Vizyoner liderlik stili uygulayan liderler, “Zamanin kiymetini bilir ve hizli ¢alisirlar.
Vizyoner liderlik, sezgili ve deneyimli olmak demektir. Vizyoner liderligin diger bir
yonii de hirsli olmaktir. Vizyoner liderlik genis bir goriis agisina sahip olmak demektir.
Bu yiiksek diizeydeki goriis agisi, kolay kontrol edilemeyen problemleri ¢ézmede

liderligin anahtaridir.” (Atlioglu ve Sahin, 2002 akt. Oztas, 2010).
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Liderler, gerceklesen degisimleri algilayan ve vizyonlarini buna gore sekillendiren
kisilerdir. Cevresel yapinin farkli 6zellikler tasidigi goéz onilinde bulunduruldugunda,
vizyoner liderlerin, diger yoneticilerden farkli olarak degisimleri okuyabilme ve
yorumlayabilme yetenegine sahip olmalar1 gerekmektedir. Vizyoner liderlik stili
uygulayan liderler, “yeni bir gozle gelecege bakabilen liderdir.” (Parikh, vd., 1996).

Vizyoner lider, gelecegi tahmin eder ve katilimer bir liderlik tarzi gostererek liderlik
ettigi grup i¢indeki insanlarla birlikte o grubu basariya gotirecek bir vizyon
olusturabilir. Bu nedenle vizyoner lider vizyon olusturmada, giiclii stratejiler gelistirir
ve tehditleri firsata doniistiiren bir yaklasimla ilerlerler. Yenilik ve degisimleri takip
eden vizyoner liderler, egitimin gerekliligi ve siirekli 6grenime inanirlar ve bu bilingle
siirekli O0grenen bir grup olustururlar. Bu yolda vizyoner liderler, liderlik ettigi
organizasyona ilham verir ve paylasimci bir liderlikle birlikte, yetkilerini devrederek
organizasyondaki insanlart siire¢lere dahil ederler (Tekin ve Ehtiyar, 2011). Ancak bu
sayede basariya ulasabilirler.Vizyoner lider, liderlik ettigi insanlar1 etkileyebilen ve

insanlar1 harekete gecirtecek vizyonu olusturabilen ve iletebilen kisidir.

2.2.3.4.2 Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik Kurami

Etkilesimci liderler, “Orgiitsel hedeflere yonelik yiiksek performans karsiliginda,
bireysel ihtiyaglarin giderilmesi yoluyla takipgilerin motive edilmelerini igeren,
geleneklere ve gegmise bagli” liderlerdir (Eren, 1998, akt. Bakan ve Blyikbese, 2010).
Bu yaklagimda liderler, takipgileri ile olan iligkilerinde, normal davranislarin disina
cikarak etkilesim olustururlar. Etkilesimei liderlik stilinde, genellikle siradan eylemlerin
etkin ve verimli gerceklestirilmesi hedeflenir.

Etkilesimsel liderlik stili uygulayan liderler “astlardan beklentilerini ve bu
beklentilerin kargilanmasi durumunda astlarin neler elde edecegini” (Hartog, Van
Muijen ve Kopman, 1997) aciklarlar. Bu liderler yonettigi kisilerin “goreve
odaklanabilmesi i¢in yapici geri bildirimde bulunur ve goérevin tamamlanmasi
durumunda 6vgii, taninma ve parasal odiiller gibi digsal 6diiller saglarlar” (Omar vd.,
2009, akt. Sahin vd., 2012) .

Etkilesimci liderlikte lider, kendisi ve takipgileri arasindaki iligkiler iizerine
yogunlagsmistir. Etkilesimci liderler, rol ve gorevleri tanimlar ve isim yapilmasi i¢in alt

kademelerindeki izleyicilere gliven vererek, amaca ulagilmada takipgilerine yardim
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ederler. Etkilesimci liderler, eger istenilen amaca ulasirlarsa, takipgilerine pozitif
geribildirimde bulunurlar. Bu tarz liderlikte lider, oOrgiitiin korunmasi, isletilmesi,
bakimui gibi islerle ilgilenir.

“Etkilesimci liderler, ¢alisanlarin ge¢misten siiregelen faaliyetlerini daha etkin ve
verimli kilmak veya iyilestirmek suretiyle is yapma ve yaptirma yolunu se¢mektedirler.
Bu yaklasim1 benimseyen liderler; yetkilerini ¢alisanlari ddiillendirmek, daha ¢ok caba
gostermeleri i¢in para ve statii vermek bigiminde kullanirlar. Calisanlarin yaratic1 ve
yenilik¢i yonleri ile ¢ok az ilgilenirler.” (Eren, 2004 akt. Guzel, T., Akgindiz, Y.,
2011). Etkilesimci lider, takipgileriyle c¢ok yonli iliskiler kurarlar. Takipgilerin
beklentilerini bilir, takipgiler yeterli performans gosterirlerse, lider takipgilerinin
beklentilerini karsilar. Takipgilerinin g¢abalar1 ve performanslar1 i¢in, takipgilerinin

kisisel ilgileri lizerine yogunlasirlar.

2.2.3.4.3 Stratejik Liderlik Kurami

Stratejik liderlik stili uygulayan lider, gelecegi gorebilen, orijinal bir vizyon
yaratabilen, esnek olabilme kapasitesine sahip, karsisindaki insanlari pozitif yonde
etkileyebilen, paydaslari ile iyi iligkiler kurabilen, kendi paradigmalarini siirekli olarak
sorgulayan ve gelistiren, ¢evresinde gelisen olaylara gore etkin karar verebilen, insan
kaynaklarimi etkili yonetebilen, takipgilerini gli¢lendirebilen bir yapiya sahip olan ve bu
yetenekleri vasitasi ile gerekli hallerde stratejik degisimleri uygulayabilen’ kisidir
(Ulgen ve Mirze, 2010). Stratejik liderler, diger liderlerle ayni 6zellikleri tasimasinin
yani sira digerlerinden farkli olarak liderlik ettigi kurumun istiinliigiinii 6n planda
tutarak diger liderlerden ayrilir.

1960 ve 70’lerin basinda isletmelerin  karsilastiklar1  durumlar, liderlik
davraniglarinda yeni diisiincelere itmis, bunun sonucunda 1980’lerde stratejik liderlik
kavram iizerinde diisiiniilmeye baslanmstir. ilk olarak Hambrick ve Mason’un (1984)
Ust Kademe Kuramu ile ortaya koyduklar1 degisimde, “iist diizey yoneticilerin yas,
egitim, deneyim gibi demografik 6zellikleri, kullandiklar1 bilgi tiirii ve miktarin1 ve
dolayisiyla verdikleri stratejik kararlari ve orgiit performansini da etkilemektedir.”

(Ugurluoglu, 2009)

29



Ust kademe teorisinden ortaya ¢ikan stratejik liderlik, kurum, 6rgiit ya da grubun tiim
sorumlulugunu alan insanlara odaklanir ve sadece bu toplulugun liderlerini degil, ayni
zamanda topluluk i¢indeki diger baskin olan kisileri de dahil eder.

Stratejik  yonetimde gelecegi karsilamak yerine onu Ongoriilen sekilde
bicimlendirmek, kendi gelecegine sahip olmak biitiin organizasyonun hedefi olur.
Gunumuzde her tir ve biyiikliikteki firmalarin basarili olabilmeleri, stratejik olarak

yonetilebilmelerine baghidir (Gugli, 2003).

2.2.3.4.4 Karizmatik Liderlik

Karizma kavram olarak, liderlikte takipgileri iizerinde derin etkiler birakan ve
takipgilerini her sartta arkasindan siiriikleyen kisi anlamina gelmektedir. Liderlikte
karizma, takipgileri tarafindan cesitli 6zellikler yiiklenilmesidir.

Bu tarz liderlikte lider, kurumlar ¢ikmaza girdiginde kendini gosterir. Krizi ¢oziicii,
ustiin kisisel ozelliklere ve sira digi niteliklere sahip insandir. “Bu tarz liderlerde
rastlanan guclu ortak kisilik 6zellikleri, 6zgiiven, cesaret, izleyenleri {izerinde hayranlik
uyandirma, ikna ve motive etmedir.” (Celik ve Siinbiil, 2008).

Bozlagan’a gore karizmatik liderleri diger liderlerden ayiran 6zellikler vardir. Bunlar
“Ozgiiven, hitabet yetenegi, yiiksek enerji ve istikrar, risk alma ve degisim arzusudur”
(Bozlagan, 2005) .

2.2.3.4.5 Dontisiimcii Liderlik

Déniisiimeii liderlik stili, Dawston’in “Isyan Liderligi” ¢alismasiyla alan yazina
girmis, devaminda James McGregorBurns tarafindan sistematik bir sekle sokulmustur.
Burns’e gore doniisiimcii liderlik ¢esitli degerlerle calisanlarin motive edildigi bir
siiregtir. Bass, “liderin ¢alisanlarca giivenilir kabul edilmesi gereginin Onemini
belirterek, dontigiimcii lideri Orgiit i¢in tanimlanabilir bir vizyon belirleyen Kisidir.”
demistir (Bass, 1990, akt. Aykanat, 2010).

Yukl (1999) doniisiimciil] liderligin temel felsefesinin orgiitte giiven, takdir, sadakat
ve saygiya dayal1 bir ortam olusturarak is gorenlerin orgiite katma deger saglamalarina
yardimct olmak oldugunu belirtmektedir. O'na gore, is gorenlerin Orglitsel amaglarin
gerceklesmesine katki saglamalar i¢in yaptiklar ise odaklanmalar1 ve yeterince motive

olmalar1 gerekmektedir. Jung ve Avolio (1999) is gorenleri oOrgiitsel amaclar
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gerceklestirmeye katkida bulunma noktasinda motive etmede, doniisiimcii liderlerin
onemli bir misyon yliklendigini vurgulamaktadir. Buna gore, doniisiimcii liderligin
temelini Orgiit liderinin i3 gorenlerle arasinda kurdugu saglam insan iliskileri
olusturmakta ve bu iliskilerin kurulmasinda giiven ve baglilik énemli goriilmektedir.
Bass (1999) dontisiimcti liderlikte izleyenlerin olgunluk diizeylerinin énemli oldugunu
ve gelistirilmeye c¢alisildigini vurgulamakta ve liderin izleyenlerde basari inanci
olusturmasi ve onlara kendini gergeklestirme firsat1 vermesini bu liderlik stilinin gucli
yanlar1 olarak géormektedir.

Liderlik, sosyo — kiiltiirel ve ekonomik gelismeler, degisim gosteren c¢evresel
kosullar, teknolojik gelismeler ve artan bilgi diizeyinden etkilenerek degisim
gostermistir. Bu amagcla, glinlimiiz kosullarina uygun bir liderlik anlayisi olan
dontigiimeti liderlik kavrami ortaya cikmistir. Giiniimiizde kurumlarin yasamlarini
strdiirebilmeleri, kurum c¢alisanlarina para vb. gibi Odillendirmenin yani sira,
calisanlarin motivasyonunu arttiracak c¢esitli unsurlarin varligina bagli hale gelmistir.
Doniistimeii  liderler, takipgileri yetenek ve becerilerini ortaya c¢ikararak, onlari
kendilerinde daha guvenli hale getirip daha tretken bir hale getirmektedir.

Son yillarda, ozellikle is doyumu, orgiitsel baglilik ve orgiitsel etkililik baglaminda
incelenen doniisiimcii liderlik kavrami is gorenlere kendilerini gerceklestirme firsati
verilmesi ve diisiincelerine deger verilmesi gibi insan odakli uygulamalari 6n plana
almaktadir. Bununla birlikte, orgiit i¢cin neyin énemli oldugu, hangi 6rgiitsel amaglarin
nasil gerceklestirilecegi ve nasil bagsar1 elde edilecegi oOrgiit lideri tarafindan
netlestirilerek i gorenler motive edilmektedir (Bass, 2000). Bass, Avolio, Jung ve
Berson (2003) ise doniisiimcii liderlerin 15 gorenlere verecekleri kararlarda ve
Karsilastiklar1 sorunlar1 ¢ozmede otonomi tanidiklarini belirtmektedir.

Doniistimeti liderlik, genel olarak dort alt boyut altinda incelenmektedir. Bu alt
boyutlar kisaca su sekilde aciklanabilir.

Ideallestirilmis etki: Karizma olarak da adlandirilmakta ve orgiit liderinin gelecege
yonelik bir vizyon olusturmasi, bu vizyona nasil ulasilabilecegini agik bir sekilde ifade
etmesi, yliksek performans standartlar1 belirlemesi ve kararli, gliven verici davranislarda
bulunarak izleyenler igin rol model olmasi ile iliskilidir (Bass, 1999).

Telkinle gudileme: Bu boyutta lider izleyenleri glddler, onlara ilham verir ve drgutte

birlik olma ruhunu harekete gecirmeye ¢alisir (Bass, 2000).
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Bass, Avolio ve Atwater'a (1996) gore, ilham verici liderler izleyenlere yaptiklar
isin basartyla gerceklestirilebilmesi noktasinda iyimserlik ve inang asilarlar.

Entelektiiel uyarim: Liderin is gorenlerin daha yenilik¢i ve yaratici olmalar1 yoniinde
gosterdigi cabalari ifade eder.

Bireysel ilgi: Bu boyut, is gorenlerin kisisel ve mesleki gelisimini desteklemesine ve
onlari, gelisimlerini devam ettirmelerini saglayacak gorevlerle yetkilendirmesine isaret
etmektedir (Bass, 2000).

Doniisiimcii liderligin ¢esitli karakteristik 6zellikleri vardir. Bunlar,

1.0rtak vizyon vyaratma: Liderler, takipgilerinin gelisimine dair ihtiyaclariyla
ilgilenir. Bugiin gelecekteki amaglarin basarilmasinda baslangi¢ noktasidir.

2.Vizyonu lletme: Takipgilerinin kurumsal anlamda ayni hedefe odaklanmalari
saglanir ve takipcilerin heyecanlanmasi amaglanir.

3.Destekleyici orgiit kiiltiirti gelistirme: Lider, kurumsal ortak hedefleri net olarak
bildirir ve uygulamalariyla da belirtilen bu amaglar1 destekler. Liderin temel degerleri,
esitlik, diiriistliik, insana saygi, sosyal adalettir.

4.Uygulamaya rehberlik etme: Lider, uygulamaya rehberdir. Lider, takipcilerine
O0grenme ve gelisme firsati saglar, karar vermede katilimci ve uzlasmaci tavir saglar.

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

giiclii bir kisilik gosterir.

2.2.4 LIDERLIK VE DEGISIM

Degisim yeni liderlere ihtiyag dogurur, yeni liderler ise yeni degisimlerin
habercileridir. Liderlerin degisen yapi igindeki 6nemli rollerini soyle siralayabiliriz
(Koh ve dig.,1995):

» Stratejik diistinerek, organizasyonel yapmin dis g¢evreye karst misyonunun
belirlenmesi,

»  Organizasyonun, vizyonunun, geleneklerinin ve yonlnin tayin edilmesi

* Organizasyon icinde gerekirse yeni yapilanmalar, roller ve yeni firsatlar
yaratilmasi,

*  Gerektiginde risk almak ve alinan riskleri yonetmek,

+ Insanlari, cizilen yeni rota ile ilgili her konuda aydinlatmak.
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2.2.5 LIDERLIKTE KULLANILAN GUC UNSURLARI

Liderler takipgilerine ortak amag igin yaptirmak istedikleri seyleri “gli¢” unsurunu
kullanarak yaptirirlar. Liderlikte glic unsurlart g¢esitlilik gosterir. Bu unsurlar basliklar
halinde asagida agiklanmistir (Celik, 2004).

2.2.5.1 Odul Guct

Bu giigte liderler, astlarinin ddiillendirme kaynaklarini elinde tutarlar. Burada amac,
astlar icin Onem tasiyan olay, unsur, degerlerin 0diil olarak sunulmasi, boylelikle
astlarin liderlerini daha motive olmus bir sekilde takip etmeleridir. Liderlerin
odillendirme giicii, verdikleri odiillerin c¢oklugu ve takipgilerin verdikleri deger
kapsaminda 6l¢iiliir. Bu 6diiller, maas artisi, tatil, riitbe artis1 gibi unsurlardir.

Liderler, basarilarin kutlanmasina izin vererek, kurum verimliligini arttirabilir, bu
nedenle basariyr arttirici nedenler kapsaminda motivasyonu daha da yiikseltmektedir.
Liderler, bireysel ve ekip diizeyindeki kutlamalara olanak verir ve bu sekilde kurum

verimliligini daha da ytikseltebilmektedir.

2.2.5.2 Zorlayic1 Giig

Bu guc¢ wunsurunda oOdial gicunin aksine, cezalandirma benimsenmektedir.
Takipcilerinin liderin talimatlarina uymamasi durumunda, takipcileri kontrol etmek ve
itaat ettirmek i¢in liderin uyguladigi cezalandirici giigtiir.

Burada lider, takipcilerini cezalandiracak giigleri elinde tutarak otorite saglar. Bu
cezalar, iicret kesimi, kidem indirme, terfi imkanlarindan yoksun birakilmak, ticret

artisindan yararlanamamak, elestiri almak, hatta isten ¢ikarilma gibi cezalardir.

2.2.5.3 Uzmanlik Giici

Bu gug, liderin uzmanlik bilgisi ve deneyimine dayanir. Takipgiler karsisinda uzman
ve deneyimli bir lider gordiiklerinde daha gabuk etkilenirler. Uzmanlik giicline dayanan
lider, takipgilerinin algilar1 tizerinde bir hakimiyet kurarlar. Bilgi ve becerileri ile

takipcilerini yonlendirirler.
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2.2.5.4 Yasal Gug

“Pozisyon giicii olarak da adlandirilabilen yasal gii¢, ast- list iliskilerinin hiyerarsik
olarak konumlandirildig1 orgiitlerde otoriteyi temsil eden bir gii¢ bi¢imidir.” (Dikmen,
2012). Ast konumundaki takipciler, bu gl sayesinde yonetim kademelerinden gelen
talimatlar1 uygulama konusunda zorunluluk hisseder. Yasal gii¢ liderin kurum iginde

sahip oldugu statiiye dayali olarak ortaya ¢ikan bir aragtir.

2.2.6 DAGITIMCI LiDERLIK

Dagitimer liderlik tanimsal olarak incelendiginde Yukl’e (2002) gore; “Liderlik
islevlerinin timiinii kendi uhdesinde barindiran kahraman liderlik anlayist yerine, bu
islevlerin, orgiit ya da takim iiyeleri arasinda dagitilmasidir.” seklinde tanimlanmaistir.

Dagitimer liderlik alaninda alan yazinda rastlanan ilk ¢alisma 1954 yilinda Gibb
tarafindan yapilan c¢alismadir. Buna gore liderlik faaliyetlerinin Orgiit icerisinde
dagitildig1 savunulmaktadir (Ozdemir, 2012).

Baloglu'nun (2011) aktardigina gore; Elmore dagitimer liderligi Ogretimsel
gelismenin rehberi ve yonlendiricisi olarak gormektedir. Orgiitlenmesini tamamlamis
bir sistemde ayni rolii listlenmis kisilerde de yeterlilik konusunda farkliliklar gortilebilir.
Yonetici ve Ogretmenlerden bazilar1 bilgi birikimi ve tecriibelerine dayanarak
digerlerinden daha iyi durumda olabilirler. Farkliliklarin tutarli bir gsekilde
biitiinlestirilerek  birbirini tamamlayacagi ve farkli yeteneklerin digerleri ile
paylasildiginda anlaminin artacagi bilinmelidir (Baloglu 2011).

Son yillarda, liderlik yaklasiminda 6nem kazanan dagitimer liderlik, dontisimcl ve
islemci liderlik yaklagimlarina karsi ortaya ¢ikmustir. “Liderligin okulda tek bir kisinin
sorumlulugu oldugu anlayisini reddederek kurum i¢inde yayilmasi gerektigini 6ne siiren
dagitimei liderlik yaklagiminin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir.” (Baloglu, 2011).

Paylagimsal liderlik, takim liderligi ya da demokratik liderlikle es anlamli olarak
kullanilan dagitimc1 liderlik, liderligin bircok c¢esidini igererek, diger liderlik
uygulamalarindan daha fazla demokratiktir. Her ne kadar paylasimsal liderlik, takim
liderligi ya da demokratik liderlikle es anlamli kullanilsa da, dagitilmig liderlik tam

olarak bu liderlik tipleriyle ortiigmemektedir.
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Dagitimer liderlik, her ne kadar isbirligi, demokrasi, paylasim gibi kelimeleri igerse
de, daha genis bir liderlik anlamina sahiptir.

Dagitimcr liderlik, kurumsal kapasitenin gelistirilmesi ve etkililiginin siirdiiriilmesi
konusunda 6nemli bir olgudur. Gilivene bagl iliskilerin kurulmasi ve insan sermayesinin
ortaya ¢ikarilmasinda anahtar rolii iistlenen dagitimer liderlik, kurum iginde bulunan
bireylerin birbirlerinden etkilenerek ve etkilesim igine girerek, birbirlerinden
yararlanarak, kurum igerisinde kurum liderinin giiciiniin kisitlanmadig bir liderliktir.

Yukl (1989) liderligi, yonetim islerini daha verimli yiiriitebilmek igin, 6rglt
tiyelerinin birey bazinda ve ortak kapasitelerinin artmasini saglayan dagitimer bir isleyis
olarak tanimlamaktadir. Dagitimer liderlik, kurum i¢inde karar verme siireglerinin tek
bir kisiye bagli olmasindan dolayr kaynaklanabilecek problemleri minimuma
indirmekte, kurum i¢indeki insan kapasitesinden maksimum diizeyde yararlanmasini
saglamakta, kurum calisanlari arasinda daha fazla otonomi saglanmaktadir.

Son yillarda klasik liderlik anlayisinin gruplara liderlik yapamamasindan dolayi, bu
anlayis sorgulanmaya baslamis, lidere kendi kapasitesinden fazla liderlik unsurlarinin
verilmesi, liderlerin sadece takipcilere liderlik yapilan bir sey olmamasi, liderligin
bireylerin salt davraniglari sonucu ortaya ¢ikmasi anlayisinin yanlis bir anlayis olmasi,
dagitimci liderligin ortaya ¢ikmasinda 6nemli unsulardan olmustur.

Ozellikle giiniimiiz okul ydnetimi anlayisinda, yonetici, Ogretmen ve diger
paydaslarin yonetime ortak edilmeye c¢alisildigi diislintildiigiinde, dagitimcr liderlik
yaklasiminin, varilmak istenen yonetim anlayigina yon verecegi disiiniilebilir.
Liderligin tanimin1 da kapsayan bu anlayis, okul yonetim mekanizmasinda dagitimci
liderlik anlayiginin ne denli gegerli oldugunu gostermektedir ( Chen, 2007 akt. Gilindiiz
ve Korkmaz, 2011).

Klasik liderlik karsitlarinin temel ¢ikis noktasi olan dagitimcr liderlikte, kurumlarda
liderligin yayilmasi ile daha olumlu bir liderlik saglamaktadir. Kurum iginde toplam
liderlik kapasitesinin arttirilmasi, liderligin yayilmasi ve yayilan liderligin de koordine
edilmesiyle saglanmaktadir. Liderligin yayilmasi, kurumsal hiyerarsi ve liderligin resmi
veya gayri resmi Olarak kurum binyesinde ya da kurum disinda kullanilmasi1 demektir.

Tek adam liderliginin son yillarda sorgulanmaya baslamasi ve liderin bir kahraman
olarak kavramsallagsmasinin terk edilerek yerine, dagitimci liderligin ortaya g¢ikmasi

ozellikle okullarin degisen yapisina uydurulmasi kapsaminda O6nem kazanmustir.
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Okullarda liderligin, miidiir ve 6gretmenler arasinda paylagilmasi ve okulun yonetimine
i¢ ve dis paydaslarin katilimlarinin saglanmasi ve dayanismay1 esas alan bir karar alma

siirecine girmesi, okullarda dagitimci liderligin 6nemini ortaya ¢ikarmistir.

2.2.6.1 Cesitli Yaklasimlarin Dagitimer Liderlikle Olan Iliskileri

Baloglu (2011) tarafindan yapilan bir ¢alismada, Dagitilmis Liderlik yaklagiminin

asagidaki yaklasimlarla iliskisi iizerinde durulmustur. Buna gore;

2.2.6.1.1 Yapilandirmacilik Yaklasiminin Dagitimer Liderlikle iliskisi

Dagitimct liderlik anlamini, yapilandirmacilik kuramindan almistir. Bu yaklasim
lider ve onu takip edenler arasindaki iligki tizerinde yogunlasir. Liderlik islevleri, birden
fazla kisi arasinda paylasilir. Dagitimer liderlik anlayisina gore liderlik; kurum igindeki

biitiin liderlerin, toplam liderlige olan katkilaridir.

2.2.6.1.2 Dagitilmis Biling Yaklasiminin Dagitimer Liderlikle iliskisi

Biling teorisine gore dagitime liderlik teorisi, goklu zekay1 temsil etmektedir. Ortaya
cikan toplam bilgi birikimi ve yonetimsel beceriler, bireysel bazda bilinenden daha
fazladir. Dagitilmig bilingte her birey temel bir rol oynar ve hepsinin ortak zekasi, her
bireyin bilgi ve becerilerinden daha fazladir. Bu anlayisina goére dagitilmis biling
bireylerin kendilerince anladiklar1 ortak bir olgunun olusturdugu bir kavramdir. Bilginin
insanlar arasinda yayilmasiyla ortak bir bilgi olusur. Dagitimc1 liderlikte, liderler,
takipciler ve durumlar arasindaki etkilesimde yer alir. Buna gore liderlik, bir kurumun

toplam liderlik potansiyelini olusturmaktadir.

2.2.6.1.3 Aktivite Yaklastminin Dagitimer Liderlikle Tliskisi

Bu teoriye gore amaglarin gerceklestirilmesi siirecinde higbir aktivite, birbirinden
bagimsiz degildir. Bu amaglarin gergeklestirilmesi siireci, sosyo—Kulturel aktorler
Uzerinde odaklanmaktadir. Kurum igindeki bireylerin demokratik segimleri, klise bazi
olgularin varligindan etkilenmekte ve onlar da etkilenmektedir. Bu anlayisa gore
liderlik, hiyerarsik pozisyonu dikkate almadan, giinliik aktivitelerin i¢inden gergeklesen

bir suregtir.
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2.2.6.1.4 Olusum Yaklasiminin Dagitimer Liderlikle iliskisi

Olusum, kisaca karmasik yapilarda kendi kendini 6rgiitleyen, dengeli, uyumlu, tutarlt
ve yeni sistemlerin ortaya ¢ikisi veya dogusudur. Bu anlayisa gore, karmasik kimyasal
reaksiyonlarin paralel drgitlenmesi yasami olusturmustur. Bu anlayisa gore kurumlarin
kendini kurumsallastiran bir sistem olmas1 liderlik yonlndeki vizyonunu da

degistirebilmesini saglayacaktir.

2.2.7 EGITIM-OGRETIMDE LiDERLIK

Liderlik, kurumsal amaglara ulasilmasinda 6nemli bir basamaktir. “Toplumdaki
degismeler nedeniyle insan bilgiye ulasma yollarini, bilgiyi simiflandirmayz,
tiretebilmeyi ve paylasabilmeyi Ogrenmek zorundadir. Bu yeni toplumda bilgi
teknolojilerini rahatlikla ve verimli bir sekilde kullanabilen, yaratici, girisimei,
Uretebilen, yenilik¢i, sorumluluk sahibi, kendini gerceklestirmis ve siirekli kendini
yenileyen bireylerin basarili olabilecegi diisiiniildiiglinde bu yeni topluma uyum
saglayabilmenin en 6nemli yapilarindan biri egitimdir.” (Cerit, 2001). Bir egitim
kurumu olan okullarda yoéneticilerinin etkili liderlik davranigi sergilemeleri, kurumun
amaglarina ulasabilmesinde en énemli etkendir.

Toplumsal etkilesimin oldugu her toplumsal kurulusta oldugu gibi egitim kurumunda
da idarenin saglanmasi, kurum dinamiklerinin zamanin gereksinimlerine gore
sekillenmesi ve kurumda devamlilik saglamak igin lidere ihtiyaci vardir. Bu bakimdan
egitim liderligi, egitim kurumunun devami ve isleyisi bakimindan gerekli bir kavramdir.
Basarili bir 6gretim lideri etkili bir egitsel program olusturarak olumlu 6grenme
kiiltiiriinii olusturur, 6grencilerin 6grenmesi i¢in iyi Ornekleri okula transfer eder,
ogrencilere temel becerilerin kazandirilmasin saglar (FPLS, 2011, akt. Aslan, 2012).

Duke’e (1987) gore liderlik, “yonetim alanindaki ¢agdas tartismalarin merkezinde
yer alirken, egitim yonetiminde de o6zellikle egitim liderligi ile ilgili bir boyut olarak
goriilebilecek ogretim liderligi kavramlastirmasi, 1980'li yillardan itibaren giderek
Onem kazanan bir konu olmustur.” (akt. Sisman, 2002)

Ogretimsel liderlik, “6grenciyi merkeze alan, okulun misyonunu tanimlama, egitim
programi ve Ogretimi yonetme, olumlu bir okul iklimi gelistirme gibi islevler ve

bunlarla ilgili gérevlerden meydana gelen bir liderlik tiirtidiir.” (Glimiiseli, 2005).
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Okullarda verilen egitimin kalitesi her gecen giin daha tartisilan bir konu olmus, bu

nedenle 6grenci basarisinin artmasi i¢in, 6gretimin niteligi daha fazla sorgulanmaktadir.

2.2.8 OKUL YONETICILERININ LIDERLIK
OZELLIKLERI

Okul egitim amaglarin1 yerine getirmek amaciyla kurulan formel bir 6rguttir. Bu
orgitii diger orgiitlerden ayiran en 6nemli 6zellik girdi ve ¢iktisinin insan olusudur.
Okulun amaglarin1 gergeklestirebilmesini saglayacak, yapisini olusturacak, verimi
artiracak ve insan iligkilerini diizenleyecek kisiler ise okul yoneticileridir.

Yukarida da deginildigi gibi, liderlik ve yonetim kavramlar1 birbiriyle ¢ok yakin
iliskiye sahiptir. Basaril1 bir egitim yoneticisinin de bu iki olusuma esit derecede 6nem
vermesi gerekir (Atasoy, 1985).

Okul yoneticisinin yeterligi, hizmet i¢i egitime olan gereksinimi ve kisilik ozellikleri
yapilan aragtirmalarla saptanirken; niifusa paralel olarak okul sayis1 da arttik¢a yiikselen
sorunlarla birlikte 6nem kazanmaktadir. Diger taraftan zaman i¢inde toplumda meydana
gelen sosyal, politik ve ekonomik degismeler egitim kurumlarin1 da etkilemekte, bu
kurumlarin yap1 ve isleyislerinde yetersizlik dogmakta, degisim zorunlu hale
gelmektedir. Toplumlarda ve onlarin egitim sistemlerindeki degisme ve gelismeler
egitim yoneticisinin gorevlerini daha karmasik ve gug¢ hale getirmektedir (Gugluol,
1985). Egitim agmnin i¢inde bulundugu yonetimsel eksiklikleri giderebilmek, etkili
yoneticilerinin varligina baglidir (Ag¢ikalin, 1994).

Okul yoneticisi yeni bir yap1 kurarken, madde ve insan kaynaklarinin kullaniminda
ve dagiliminda, kontrol alaninin, karar siirecinin genislemesinde, farkli rol ve statiilerin
olusumunda, yetki ve gorev hiyerarsisindeki gecis silireci ve bunlar arasindaki iligkileri
de belirlemekle yiikiimliidiir. Ayrica, formel ve informal iletisimi de saglayarak,
okuldaki kisiler ve gruplar arasi iligkileri de degerlendirmek zorundadir. Okul
sisteminde hizli degisim yasandig1 zamanlarda, etkili bir okul i¢in liderin yeni bakis
acisi, yeni bir baslama noktasi, yeni bir yonetim anlayis1 gelistirmesi ve tim bu
yenilikleri uygulamasi gerekir (Atasoy, 1985).

Okulun yo6netim yapisinin basamaklar1 ¢ogaldikca ve okul hiyerarsik bir yapiyla

yonetildik¢e kurumda calisanlarin uyumsuzlugu da artar. Kurallara, sira ve dizinsel
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yetkilendirmeye, kaliplasmis davraniglara siki sikiya bagl ve calisanlarin 6zdenetimini
engelleyen geleneksel oOrgutlerde bu durum daha cokca gordlir. Boyle bir okulda
calisan kisilerin davranisinda su 6zellikler goriilebilir (Basaran, 2000):

1. Calisanin tehlikeyi gbze almasi ve denemeye girismesi azalir.

2. Calisan yeni bilgileri 6grenmeye egilim gostermez.

3. Calisanin bagkasina giiven ve bagkasini diisiinme diizeyi diiser.

4. Calisanin sorumluluk yiiklenmesi ve bir bagkasini davranisi i¢in kendisini sorumlu
saymasi azalir. Bunlarin sebebi calisanin geleneksel okulun kati sira dizinsel yonetim
yapisidir ve bu tip bir sisteme uyum oldukga zordur.

Okul yoneticilerinin, karsilastiklar1 sorunlar1 asabilecek kisilik 6zelliklerine sahip
olup olmadigini; hem o&gretmenlerinin bakis acistyla hem yoneticilerin kendini
algilamas1 agisindan belirlemek, konu ile ilgili yeni politikalar {iretmesinde yararl
olabilir.

Jantzi ve Leithwood (1996) tarafindan yapilan bir arastirmada Ogretimsel liderlik
kavraminin, egitim kurumu yoneticilerinin beklentilerine cevap vermedigi tespit
edilmistir. Egitim kurumu yoneticilerinin yenilik¢i liderlik davraniglarini tespit etmek
maksatli yapilan arasgtirmada elde edilen sonuca gore, yenilikgi liderlik davranislarin
okul, Ogretmen ve egitim kurumu Yyoneticisinin liderlik roluni kullanma sekli
etkilemektedir. Egitim kurumunun belli bir program dahilindeki degisime bakis agisi,
yenilikci liderlik tarzini etkilemede énemli bir faktordar.

Leithwood ayrica degisik ¢ok faktorlii calismalarin transformasyonel liderlik
tizerinde olumlu etkide bulundugunu belirlemistir. Baz1 arastirma bulgular1 bu liderleri
¢ok 1yl sorun ¢oziicli, ihtimale dayanmayan bir diisiince uzmani, basarili degisimleri
gerceklestirebilen kisiler oldugunu belirlemistir. Rutin yonelimli transaksiyonel liderlik
deger yonelimli transformasyonel liderlikten ayrilmaktadir (Evers ve Lakomski,1996).

Sakin (2000) tarafindan yapilan, “Okul Yoneticilerinin Sembolik Liderlik
Davraniglar1” isimli calismada elde edilen bulgulara asagida yer verilmistir.

Arastirmaya gore okul yoneticilerinin okulun amaglarini agiklarken kullandig
metaforlar, “Basar1 / Zafer”, “Kusursuzluk / Mikemmellik”, “Kalite”, “Saygi” ve
“Gorev’dir. Okulun yap1 ve isleyisini agiklarken “Aile”, “Birlikten kuvvet dogar”,
“Birimiz hepimiz, hepimiz birimiz i¢in” metaforlarin1 kullanmaktadirlar. Bu bakimdan

sembolik liderlik davranig1 gosterdigi sdylenebilir. Okul i¢i iletisim siirecinde kullandig1
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metaforlar “Sana giivenim sonsuz”, “Arkadaslar”, “Is arkadas1”, “Biriyle konusurken
gbzlniin i¢cine bakma”, “Konusurken herkese ilgi gosterme”, “Basiyla sdylenenleri
onaylama”, “Seni c¢ok iyi anliyorum”dur. Okul-¢evre iliskisini aciklarken kullanilan
metafor “Vatan/Memleket/Ulke” metaforudur.

Acikalin’in (2000) yaptig1 “ilkdgretim Okulu Yoneticilerinin Déniisiimeii Liderlik
Ozellikleri ile Empati Becerileri Arasindaki Iliski” isimli calismada elde edilen
bulgulara gore ilkogretim okulu midiirleri doniisiimcii liderlik 6zellik ve davraniglarini
yiiksek diizeyde gosterdiklerini belirtirlerken, en c¢ok “telkinle gilidilleme”, en az
“ideallestirilmis etki” boyutunu gosterdiklerini diistinmektedirler.

Bir iilkenin kalkinmiglik diizeyi, nitelikli insan yetistirilmesiyle dogru orantili
olduguna gore, okullarimizin 6nemi bir kat daha artmaktadir. Cag1 yakalayabilen, yeni
egitim yaklasimlart dogrultusunda kendini egitebilen kurum ydneticileri, egitimin
vazgecilmez unsuru olan 6gretmenlerin mesleki gelisimini saglayarak egitimin basari ve
kalitesinin artmasinda 6nemli rol oynayacaklardir. Bu sartlar gz Oniine alindiginda
giiniimiizde bir anlamda egitim liderligini {istlendigini sdyleyebilecegimiz okul
yoneticilerinin yeni liderlik davranislari ve bu davranislarin gerektirdigi bilgi ve
becerileri kazanmak zorunlulugu kaginilmaz olarak goriilmektedir.

Ozsalmanlr’ya gore “Ulkemizde kamu kuruluslarinda iist ve orta diizey yoneticiler
genellikle tepeden atanmakta; bu konuda, ilgili kurumdaki personelin (6zellikle astlarin)
goriisii sorulmamakta ve dikkate alinmamaktadir. Dolayisiyla iist ve orta diizey
yoneticiler, kendilerini sadece atandiklari iist kisi/kurumlara kars1 sorumlu hisseder bir
yonetim politikast uygulamaktadirlar. Sonugcta iist/orta diizey yoneticiler, astlarina ve
vatandaslarina karsi ilgisiz ve kayitsiz kalmaktadir. Boylece otoriter, kararlara katilimin
olmadigi/olamadigi, kararlarin gizli alindig1, hakkinda karar alinan ilgili personele bile
durumdan haber/bilgi verilmedigi bir Kamu Personel Yonetimi (KPY) anlayisi ile karsi
karsiya kalinmaktadir. Liderlikten yoksun yoneticilik uygulamalari; dnce astlara, sonra
kuruma ve dolayisiyla yonetimin ¢evresindeki tiim faktorlere ve nihayet KPY sistemine
zarar vermektedir. Bu tip unsurlarin sistemden acilen uzaklastirilmasi liderlik
ozelliklerine yoneticilerin ve ¢ogunlukla genglerin bu konumlara getirilmesi sistemin
reforme edilmesi agisindan ¢ok faydali olacaktir.” (Ozsalmanli, 2005).

Ozel kurumlarda calisan yoneticiler yayginlasan kalite anlayisi ve sektdrdeki

rekabette farklilagsma acisinda kendilerini gelistirebiliyor ya da yoneticiler bizzat bu tip
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kisiler arasindan segiliyor olsa da tilkemizdeki 6grencilerin biiyiik bir ¢ogunlugu kamu
kurulusu olan ve dolayisi ile de yoneticilerinin de kamu c¢alisan1 oldugu egitim
kurumlarinda egitim gormektedir. Bu baglamda, bu kurumlarda yoneticilik yapan
kisilerin liderlik vasiflarin1 kazanmasi ve gelistirmesi 21. yiizyil Tiirkiye’sinde bireysel
ve toplumsal gelisime katki saglayacak unsurlarin basinda geldigini soylemek yanlis

olmaz.

2.3 LITRERATUR ARASTIRMASI

2.3.1 is Doyumu Alanindaki Arastirmalar

Sarpkaya (2000) tarafindan Manisa merkez ilcesindeki liselerde gdrev yapan
Ogretmenlerin i3 doyum diizeylerini tespit etmek amaci ile “Liselerde Calisan
Ogretmenlerin Is Doyumu” adli arastirma gergeklestirilmis, arastirmada; denetim, is
giivenligi, calisma kosullar, isin niteligi, 6gretmen iliskileri, yliikselme olanagi, orgiit ve
yonetim, ddeme-ucret, olmak Uzere sekiz boyuttan olusan ve arastirmaci tarafindan
gelistirilen “Liselerde Ogretmenlerin Is Doyumu Anketi” kullanilmigtir. Evreni 622,
orneklemi 198 6gretmenden olusan anketin giivenirlik katsayist Alpha .9225’tir. Veriler
analizin edilirken frekans, standart sapma, yuzde, tek yonlu varyans analizi, ortalama, t-
testi gibi yontemlerden faydalanilmigtir. Aragtirma sonucunda, 6gretmenlerin toplam is
doyumlarinin diisiik oldugu, 6gretmen iligkileri boyutunda yiiksek diizeyde is doyumu
yasandig1, maas-iicret boyutunda ise en az ig doyumu elde edildigi sonucuna ulasildig:
anlasilmaktadir. Yine arastirmadan elde edilen sonuglardan Ogretmenlerin s
doyumlarinin kisisel degiskenlerden okul ve cinsiyet degiskenine gdre anlamli bir
farklilik gosterdigi, yas, egitim, kidem, brang ve medeni durum demografik
degiskenlerine gore anlamli bir farklilik olmadigi goriilmektedir (Sarpkaya, 2000).

Kaur ile Kumar (2008) Hindistan’in Penjab eyaletinde, 200 6zel ve resmi okulda
gorevli ogretmen ftizerinde is doyumunu ve is stresini incelemek igin yaptiklari
aragtirmada, resmi okullardaki 6gretmenlerin 6zel okulda galisan 6gretmenlere nazaran
daha yiiksek is doyumuna sahip olduklart sonucuna varmislardir (Erkan, Z.N.. 2009).

Dinham ve Scott (1997) 6gretmenlerin doyum ve doyumsuzlugunu anlamaya yonelik

“Ogretmen Doyum Ornegi” adli ¢alismalarini, Avustralya’da 892 dgretmen iizerinde
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uygulamiglardir. Calismanin sonunda, &gretmenlerin &grencilerle pozitif iligkiler,
Ogrenci basarisi, kendilerini gelistirme konusunda olumlu etkilenerek is doyumu elde
ederken, 6gretmenlerin toplumdaki yeri, egitim sisteminin hizli degisimi, degiskenlerle
ilgili destek yetersizligi, Ogrenci ve velilerinin beklentilerinin artmasmin is
doyumsuzluguna sebep oldugu tespit edilmistir (Sahin 1999).

Verdugo ve Greenberg (1997) 1585 kisilik 6gretmen grubu iizerinde yaptigi Okul
Yénetim Bigimi ve Ogretmenlerin Is Doyumu: Biirokrasi, Yasallik ve Toplum isimli
calismasinda biirokrasinin ve yasal zorunluluklarin 6gretmenlerin is doyumunu olumsuz
etkiledigini tespit etmiglerdir. Arastirma sonuclarina dayanilarak, programlarin
hazirlanmasinda ve uygulamasinda 6gretmenlerin katkilarinin artmasinin 6gretmenlerin
is doyumunu arttiracagi 6n goriilmektedir.

Sahin (2013) resmi ilkogretim okullarinda gorev yapan O6gretmenlerin is doyum
duizeylerinin saptamak amaciyla, Izmir ili Konak ilgesi sinirlari igerisinde 12 okulda
gorev yapan 343 Ogretmen iizerinde calisma yapmustir. Arastirmacinin  gelistirip,
aragtirmasinda  kullandigi “Is Doyum Olgegi”, 42 madde ve alti alt boyuttan
olusmaktadir. Olciilendirme olarak “Evet”, “Kismen” ve “Hayir” olmak iizere iiclii
likert sistemi kullanilmistir. Katilimcilardan elde edilen bilgiler, aritmetik ortalama, t-
testi, ANOVA ve standart sapma gibi istatistik tekniklerle incelenmis ve anlamlilik
diizeyi olarak p<0.05 alinmistir. Sonug olarak, 6gretmenlerin is doyum dizeylerinin
“kismen doyumlu” oldugu, yas guruplart agisindan is doyum diizeylerinin anlamli bir
fark olusturmadig tespit edilmistir. Buna karsin 6gretmenlerin medeni durum, cinsiyet
demografik degiskenleri agisindan, is doyum dlzeylerinde anlamli diizeyde farklilik
oldugu sonucuna ulagilmistir (Sahin 2013).

Yilmaz ve Altinkurt (2012) 6gretmenlerin is doyumu ve gii¢c kaynaklar1 arasindaki
iligkinin belirlenmesine yonelik goriislerini, Kiitahya il merkez ilgesindeki ortadgretim
kurumlarinda ¢alisan 249 6gretmen grubu iizerinde incelemistir. Arastirmada Hackman
ve Oldham’in (1975) gelistirdikleri “Is Doyumu Olgegi” ile Zafer (2008) tarafindan
gelistirilen “Yoneticilerin Kullandiklari Orgiitsel Gii¢ Kaynaklar1 Olgegi” kullanilmistir.
Arastirmada, Yyoneticilerin kullandiklar1 yetkinin, o6gretmenlerin is doyumlarina
etkisinin varhi@i arastirilmistir. Sonug¢ olarak, yoneticilerin goérevlerini yaparken
kullandiklar1 giiciin, Ogretmenlerin is doyumunu %30 dizeyinde agikladig1 tespit

edilmistir. Arastirmada elde edilen t-testi sonucunda, Odillendirmenin, calisanlar
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tizerinde is doyumu elde etmede 6nemli bir faktor oldugu anlasilmistir (Yilmaz ve
Altinkurt, 2012).

Yildirim (2001) okul yoneticileri tarafindan sergilenen kultlrel liderlik yaklasimi ile
calisanlarin is doyum diizeyi Ve etik arasindaki iligskiye ait goriislerini belirlemek igin,
Tiirkiye’de genel egitim veren ve dagitilan anketlerden geri donen 220 devlet lisesi ile
119 ozel liseden olusan 6rneklem alaninda toplam 339 okul yoneticisi, 1159 6gretmen
lizerinde calisma yapmistir. Dagitilan anketlerin analizlerini frekans ve yiizde alma
teknikleri, t-testi, ANOVA gibi istatistik teknikleri kullanarak yapmuistir. Yapilan
analiz sonuglarina gore yoneticilerin kiiltiirel liderlik rollerindeki basarilarina iligkin,
genel olarak Ogretmenlerle yoneticiler arasinda ve farkli bolgelerde gorev yapan
yOnetici ve 0gretmenlerin kendi aralarinda goriis farkliliklar1 oldugu tespit edilmistir.
Yoneticilerin kiiltiirel liderlik rollerine iliskin Ogretmenlerin goriislerini  kidem
degiskeni etkilerken, cinsiyetin ve bransin etkili olmadig1 belirlenmistir. Ogretmenlerin
is doyumlarmin 6zellikle ekonomik boyutta ¢ok diisiik oldugu, 6zel liselerde gorev
yapan 6gretmenlerin doyum diizeylerinin, devlet lisesinde gorev yapan 6gretmenlerin is
doyumu dlzeylerine nazaran daha disik oldugu, cinsiyetin, kidemin ve farkli
bolgelerde gorev yapmanin 6gretmenlerin is doyumunu etkiledigi belirlenmistir.

Is doyumu veya doyumsuzlugunun is gorenlerin performansi iizerindeki etkisini
belirlemek amaciyla, evrenini 8000 6gretmenin olusturdugu Ordu ilinde 367 6rneklem
Uzerinde inceleme yapilmistir. Toplanan verilerin, SPSS, t-testi, ANOVA testi, Pearson
korelasyon analizi kullanilarak yapilan ¢6ziimlemesinde, dgretmenlerin sergiledikleri
performans ve is doyum diizeylerinin dogrudan iligkili oldugu tespit edilmistir (Kog vd.,
2009).

2.3.2 Dagitimcl Liderlik Alanindaki Arastirmalar

Dagitimer liderlik, her ne kadar anlami farkli olsa da literatiirde Paylagilmig Liderlik,
Takim Liderligi, Demokratik Liderlikle es anlamli kullanilmaktadir. Davis (2009)
dagitimer liderligin isbirligi, demokrasi, paylasim gibi anlamlar iceren ancak, daha
genis kapsamli bir liderlik yaklasimi oldugunu savunmaktadir.

Ozdemir (2012) gelisen ve degisen diinyada Dagitimer Liderlik Yaklasiminm 6n
plana ¢ikmasina ragmen, bu alanda ¢ok az sayida calisma yapildigimi belirtmektedir.

Ozdemir’in (2012) ifadesinde Tiirkce alan yazinda, Dagitimci Liderlik alaninda
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kuramsal c¢alisma olan Baloglu (2011) ve amprik ¢alisma olan Korkmaz ve Giindiiz’iin
(2011) calismalarindan bagka bir c¢alismaya rastlanmamaktadir. Ancak arastirmaci
tarafindan bu caligmanin alan yazin aragtirmalar1 ¢ergevesinde Tasdan ve Oguz (2013)
tarafindan “Ilkdgretim Ogretmenleri I¢in Dagitimer Liderlik Olgeginin Gegerlik ve
Guvenirlik Calismas1” ad1 altinda bir ¢alisma yapildigi tespit edilmistir.

Korkmaz ve Gundlz (2011) tarafindan yapilan ve ilkogretim okullarinda gorev
yapan Yyoneticilerin sergiledikleri dagitimci liderlik davranigi sergileme dizeyini
inceledikleri ¢alismalarinda, Kouzes ve Posner’in (2001) gelistirdikleri Liderlik
Davranist Envanterini kullanmiglardir. Arastirmanin sonucunda, 6gretmen goriislerine
gore, ilkdgretim okul yoneticileri dagitimci liderlik davraniglarimi yiiksek diizeyde
gosterdikleri tespit edilmistir. Yine arastirma sonuglarina goére, Ogretmenlerin
cinsiyetine, yas grubuna, bulundugu okuldaki ¢alistiklar1 siirelerine, en son bitirdikleri
okula ve branglarina gore ilkogretim okul yoneticilerinin dagitimer liderlik davranislar
gosterme dlizeylerinde anlamli bir fark olmadigi tespit edilmistir.

Ozdemir ve Demircioglu (2013) devlet sektoriindeki genel liselerde calisan
Ogretmenlerin  dagitimer  liderlikle ilgili goriislerini, Ankara ili’ndeki devlet
sektoriindeki genel liselerde c¢alisan 300 kisilik Ogretmen grubu iizerinde
incelemislerdir. Bu ¢alismada toplanan veriler betimsel istatistiklerin yani sira t-testi,
ANOVA gibi istatistik tekniklerle incelenmistir. Bu arastirmada oOgretmenlerin
okullarda miidiir, miidiir bagyardimcis1 ve miidiir yardimcilarinin liderlik becerilerinin
orta diizeyde oldugu saptanmistir. Aragtirmada ayrica liderlik ekibi arasindaki uyumun
yiiksek oldugu belirlenmistir.

Baloglu (2011) “Dagitimec1 Liderlik: Okullarda Dikkate Alinmasi Gereken Bir
Liderlik Yaklasim1” isimli ¢alismasinda, dagitimci liderlik yaklasimini, dagitimer
liderlikle iliskili olan diger yaklasimlar temelinde Elmore (2000), Gronn (2000),
Spillane (2005) tarafindan savunulan goriislere gore irdelemeyi temel amag olarak ele
almistir. Calismada alt amag olarak ise; dagitimcr liderlik konusunda elde edilen
verilerin okul ydnetimine yeni bir yol ¢izmesi hedeflenmistir. Caligmanin sonucunda
aragtirmaci, yonetimde yapilandirmaci bakis agisi, Orgiitleme yapist olarak da
degerlendirilebilecek olan dagitimct liderlik yaklagiminin, yonetim sisteminin kendi
liderlik enerjisini kendisinin {iretmesi agisindan hizla gelismekte oldugunu ifade

etmektedir. Baloglu (2011), Turk egitim sisteminde, okul bazli yenilesme hareketlerinin
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temelinde dagitimct liderlik yaklagiminin olacagini ifade etmektedir. Baloglu (2011)
tarafindan Tirkiye’deki demokratiklesme calismalar1 cergevesinde, bilim alanindaki
gelismeler, dagitimei liderligin, okul liderligi tizerinde belirleyici etken olarak 6n plana
cikaracagi ifade edilmektedir.

Tasdan ve Oguz (2013) tarafindan, ilkogretim okullarindaki yoneticiler tarafindan
sergilenen dagitimci liderlik davraniglarinin, 6gretmenler tarafindan nasil algilandigini
tespit etmek amaciyla bir calisma yapilmistir. “Tlkogretim Ogretmenleri I¢in Dagitimer
Liderlik Olgeginin Gegerlik ve Giivenirlik Calismas1” isimli arastirma Ankara, Samsun,
Giresun ve Bartin il merkezlerindeki ilkogretim okullarinda gorev yapan 319 6gretmen
grubu iizerinde uygulamustir. Olgek 53 madde ve bes boyuttan olusmaktadir. Elde
edilen verilerin degisik testler uygulanarak yapilan giivenilirlik ve gecerlilik
arastirmasinda, ilkégretim diizeyinde yoneticilerin sergilemis olduklar1 dagitimer
liderlik davranislarinin 6gretmenler {izerinde olusturdugu algi diizeyini dlgebilecek bir

Olcek oldugu tespit edilmistir.

2.3.31Is Doyumu ile Dagitimer Liderlik Arasindaki Iliski

Alanmindaki Arastirmalar

Dagitilmis liderlikle ilgili arastirmalar basliginda da ele alindig: iizere, dagitilmis
liderlik yeni ¢alisilmaya baslayan bir kavramdir. Bu nedenle dagitilmig liderlikle is
doyumu arasindaki iligkiyi inceleyen caligmaya rastlanamamistir. Yine ilgili baglikta
bahsedildigi iizere, dagitilmis liderlik; paylasilmis liderlik, takim liderligi, demokratik
liderlik kavramlarini i¢ine alan bir liderlik yaklagimidir. Dagitilmis liderlikle is doyumu
arasindaki iliskiyi inceleyen calismaya rastlanamamis olmasindan ve dagitimet
liderligin paylasilmisg liderlik, takim liderligi, demokratik liderligin tamamin
kapsamasindan dolayi, 1$ doyumu ve adi gegen liderlik kavramlari arasindaki iligkiye
deginilecektir.

Webb (2009) yoneticilerin sergiledikleri liderlik davraniglarinin, onlari izleyenlerin
is doyumlar1 Uzerindeki etkisini Kuzey Amerika’da Hiristiyan Kolejlerinde incelemis,
calismada dontisiimcii liderlik, 6gretimsel liderlik ve ilgisiz liderlikle ilgili faktorler
iceren anketler uygulamis, arastirma sonucunda liderlik davranislar1 ile ¢alisanlarin is

doyumu arasinda olumlu yonde kuvvetli iliski tespit etmistir (Erkan, Z.N., 2009).
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Yilmaz ve Ceylan (2011) ilkdgretim okulundaki yoneticilerin sergilemis olduklari
liderlik uygulamalarinin, 6gretmenlerin is doyum duzeyine etkisinin incelenmesini
amaglayan c¢alismasinda, Samsun il merkezinde egitim veren ilkégretim dizeyindeki
okullarda gérev yapan 153 yonetici ile 804 6gretmene “Is Doyumu Olgegi” ve “Liderlik
Davranislar1 Diizeyleri Olgegi”ni uygulamistir. Arastirma sonucunda, yoneticilerin
gostermis olduklar liderlik stillerinin, 6gretmenlerin is doyumuna etkisinin olmadigi
gorilmiistiir.

Aslan (2013) yaptig1 arastirma kapsaminda, okul yoneticilerinin sergiledikleri
liderlik davranislarmin, dgretmenlerin is doyum diizeyleri ile iliskisini, Sirnak ili Idil
ilgesindeki 37 kamu ilkdgretim okulunda gorev yapan 272 6gretmen grubunun goriisiine
gore incelemistir. Veriler, Cok Faktorlii Liderlik Anketi ve Minnesota Is Doyumu
Anketi kullanilarak toplanmistir. Verilerin analizi asamasinda, Pearson Momentler
Carpimi Korelasyonu kullanilmistir. Yapilan analizler sonucunda, doniigimcii ve
strddrimcu liderlik stili ile i¢sel doyum arasinda diisiik, digsal is doyum arasinda orta
seviyede olumlu bir iliski oldugu sonucuna varilmistir. Bununla beraber, serbestlik
taniyan liderlik stilinin igsel is doyumuna diisiik, dissal is doyumuna orta seviyede

olumsuz yonde etki ettigi gorilmiistiir.
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BOLUM 3 YONTEM

3.1 ARASTIRMANIN MODELI

Okul miidiirii, midiir bagyardimcis1 ve miidiir yardimcisindan olusan okul yonetim
ekibinin liderlik davranislarini gergeklestirme diizeyleri ile 6gretmenlerin is doyumlari
arasindaki iligkiye odaklanan bu c¢alisma ‘iligkisel tarama’ modeline gore
desenlenmistir. Tarama modeli, daha 6nceden olmus ya da varligini siirdiiren durumu,
halihazirdaki sekliyle betimleyen arastirma seklidir. iliskisel tarama modeli, birden ¢ok
sayidaki degisken arasinda birbirine bagli degisim olup olmadigini, sayet baglilik varsa

derecesini belirlemek amaciyla yapilan bir aragtirma modelidir (Karasar, 2003).

3.2 ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Bu arastirma Corum ili merkez il¢esinde yer alan resmi ortadgretim kurumlarinda
gerceklestirilmistir. Arastirmada veri toplama araglarindan bir olan ‘Dagitimer Liderlik
Envanteri’, li¢ kademeli bir yonetim ekibine gore diizenlemis oldugundan aragtirmanin,
kadrosunda miidiir bagyardimcist bulunan ortadgretim kurumlarinda gercgeklestirilmesi
planlanmistir. Bu amag dogrultusunda Corum Milli Egitim Miidiirliigiinden, kadrosunda
midiir bagyardimcist bulunan okul sayist ile bu okullarda gorev yapan toplam 6gretmen
sayilari, resmi bir dilekge ile istenmistir. Corum Milli Egitim Miidiirliiglinden alinan
resmi bilgilere gore 2012-2013 egitim-ogretim yilinda merkez ilgesinde yer alan 16
resmi ortadgretim kurumunda toplam 787 Ogretmen gorev yapmaktadir. Dolayisiyla
arastirmanin hedef evrenini 16 resmi ortadgretim kurumunda gorev yapan toplam 787
Ogretmen olusturmaktadir.

Arastirmada evrenin tamamina ulasmak miimkiin olamayacagindan dolayi,
arastirmanin evreni temsil edebilme Ozelligine sahip oldugu varsayilan Orneklem
lizerinde gerceklestirilmesine karar verilmistir. ‘Kuramsal Orneklem Buyuklikleri

Tablosuna’ dayali olarak 787 kisiden meydana gelen bir evreni a = .05 anlamlilik
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degerinde 336 ogretmenin temsil edecegi kabul edilmistir (Balc1, 2005). Olgeklerin
katilimcilar tarafindan doldurulmasi asamasinda eksik doldurulan ve geri dénmeyen
Olcekler olabilecegi diisiincesi ile veri toplama aracinin 400 6gretmene uygulanmasina
karar verilmistir. Arastirmanin evreni ve bu evrenden okul tiirii degiskeni bakimindan

orantilanarak belirlenen 6rneklem sayis1 Tablo 3.1°de sunulmustur.

Tablo 3. 1 Aragtirma Evreninin Okul Diizeylerine Gére Dagilimi

Okul Tarleri Evren % Orneklem
Sayisi
Simavsiz Girilen Lise 143 18% 24
Smavli Girilen Lise 234 30% 164
Smavli Girilen Meslek Lisesi 410 52% 148
TOPLAM 787 100% 336

Tablo 3. 1’den de izlenebilecegi gibi Corum ili merkez il¢esinde {i¢ tiir ortadgretim
kurumu bulunmaktadir. Bu kurumlar arasinda yer alan “sinavsiz girilen liselerde” gorev
yapan 6gretmen sayisi 143°diir. 143 kisilik 6gretmen grubu 787 kisilik evrenin % 18’ine
karsilik gelmektedir. Bu nedenle bu okul tiirlinde 24 6gretmen 6rnekleme alinmustir.
Corum ili merkezinde “sinavh girilen liselerde” gérev yapan toplam 6gretmen sayisi ise
234°diir. 234 kisilik bu Ogretmen grubu arastirma evreninin % 30’una karsilik
gelmektedir. Bu nedenle bu okullardan 6rnekleme alinan 6gretmen sayisi 164’diir. Son
olarak Corum ili merkezinde “smavli girilen meslek liselerinde” gorev yapan toplam
Ogretmen sayist 410°dur. 410 6gretmenden olusan bu grup, evrenin % 52’sine karsilik
gelmektedir. Bu nedenle bu okullardan 6rnekleme alinan 6gretmen sayisi 148’dir.

Aragtirmanin uygulama asamasinda aragtirmanin Orneklemi igerisinde yer alan
okullar arastirmaci tarafindan bizzat ziyaret edilmis ve 400 veri toplama arac1 okullarda
gorevli 0gretmenlere goniilliilik esasina gore dagitilmistir. Bu siirecin sonunda 365
Olcek geri donmiistiir. Geri donen 6lgeklerden ise 336°sinin veri analizine uygun oldugu
goriilmiis ve veri analizleri 336 Glgekten elde edilen veri iizerinde gerceklestirilmistir.
Tablo 3.2’de arastirmaya katilan Ogretmenlere iliskin  betimsel istatistikler

sunulmaktadir.
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Tablo 3. 2 Ornekleme iliskin Betimsel Istatistikler Tablosu

Degisken Alt-Gruplar f %

Cinsiyet Kadin 121 36
Erkek 215 64

Yas 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-Uzeri 29 8.6

Kidem 1-5 23 6.8
6-10 44 13.1
11-15 107 31.8
16-20 79 21.7
21-Uzeri 89 26.5
Caligma Siiresi 1-5 200 59.5
6-10 57 17

11-15 30 8.9

16-20 31 9.2

21-Uzeri 18 5.4

Okul Tard Sinavsiz 24 7.1
Sinavli 164 48.8

Sinavli Meslek L. 148 44

Toplam Katilime1 336

Ornekleme iligkin betimsel istatistiklerin sunuldugu Tablo 3.2 incelendiginde;
arastirmaya katilan katilimcilarin 121°inin (% 36) kadin, 215’inin (% 64) erkek oldugu
gorulmektedir.

Katilimer sayilari, yas guruplarma gore incelendiginde; 21-25 yas arasi1 katilimei
sayisinin 1 (% 0,3), 26-30 yas aras1 katilime1 sayisinin 36 (% 10,7), 31-35 yas arast
katilimer sayisinin 74 (% 22), 36-40 yas arasi katilimct sayisinin 91 (% 27,1), 41-45 yas
arasi katilimei sayisinin 62 (% 18,8), 46-50 yas arasi katilimci sayisinin 43 (% 12,8), 51

yas lizeri katilime1 sayisinin 29 (% 8,6) oldugu goriilmektedir.
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Katilimer sayisinda kideme gore inceleme yapildiginda; 1-5 yil kidem araligindaki
katilimcr sayisiin 23 (%6,8), 6-10 yi1l kidem araligindaki katilimer sayisinin 44
(%13,1), 11-15 y1l kidem araligindaki katilimet sayisinin 107 (%31,8), 16-20 yil kidem
araligindaki katilimei sayisinin 79 (%21,7), 21 yil ve tlizeri kidem araligindaki katilime1
sayisinin 89 (%26,5) oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin bulunduklar1 okuldaki ¢aligma siirelerine gore sayilari incelendiginde;
1-5 yil araliginda ¢alisanlarin sayisinin 200 (%59,5), 6-10 yil araliginda ¢alisanlarin
sayisinin 57 (%17), 11-15 yil araliginda ¢alisanlarin sayisinin 30 (%8.9), 16-20 yil
araliginda calisanlarin sayisinin 31 (%9,2), 21 yil ve daha uzun siiredir calisiyor

olanlarin sayisinin 18 (%5,4) oldugu anlasilmaktadir.

3.3 VERI TOPLAMA ARACLARI

Aragtirma ti¢ boliimden olusan 6lgek kullanilarak yapilmistir.

3.3.1 Kisisel Bilgiler Boliimii

Olgegin kisisel bilgiler béliimii olarak adlandirilan bagimsiz degiskenler boliimiinde
katilimcilara sirasiyla; cinsiyetleri, yaslari, mesleki kidemleri, en son c¢alistiklar
kurumdaki c¢alisma siireleri ve ¢alistiklar1 okulun tiirii olmak iizere bes baslikta sorular

yoneltilmistir.

3.3.2 Is Doyumu Olcegi

Ogretmenlerin is doyum diizeylerinin belirlenmesi amaciyla kullamlan “Is Doyum
Olgegi” Tasdan (2008) tarafindan okul orgiitleri ve dgretmenler i¢in uygulanmak iizere
uyarlanmigtir. Hackman ve Oldham’in (1975) gelistirdigi ve dlgegin orijinal formu olan
“Is Tatmini Olgegi” Silah (2002) tarafindan “Sanayi Isletmelerinde Onemli ve Cagdas
Bir Gereksinim: Siire¢ Danmismanligi Uygulamalar1” baslikli ¢alismada kullanilmak
tizere Tilrkce’ye uyarlanmistir. Tablo 3.3°de Is Doyum Olgegi’nin gegerlik-gtvenirlik

analiz sonuglar1 yer almaktadir.
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Tablo 3. 3 is Doyum Olgeginin Faktér Analizi Sonuglar

Madde No Faktor Yiik Degeri 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

Agiklanan Varyans = 63,83 KMO =92

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

Tablo 3.3’te Is Doyum Olgegi’ne ait Kaiser-Meyer-Olkin, Barlett Kiresellik Testi
sonucu, Olcekte yer alan toplam 14 maddenin faktor yiikk degerleri gibi degerler
gorilmektedir. Cronbach-Alpha i¢ tutarlilik katsayist .95 hesaplandigindan olgek
giivenilir bulunmustur.

Ogretmenlerin, is doyumu o6lgeginde verilen maddelere iliskin olarak islerinden
tatmin olma diizeylerini belirtmeleri igin besli likert tipi bir yanit dl¢egi kullanilmistir.
Kullanilan yanit 6lgegi; (1) beni hi¢ tatmin etmez, (2) beni yeterince tatmin etmez, (3)
beni orta diizeyde tatmin eder, (4) beni oldukca tatmin eder, (5) beni ¢ok tatmin eder
segeneklerinden olusmaktadir.

Is doyumu &lgeginin Cronbach alfa katsayisi degeri .91 olarak hesaplanmustir. Bu
sonuca gore is doyumu Olceginin bu ¢alismada da kullanilabilecek giivenilir bir 6lgek

olduguna karar verilmistir.
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3.3.3 Dagitimci Liderlik Envanteri

Turk egitim sisteminde okullar miidiir, miidiir bagyardimcisi ve miidiir yardimcisi
seklinde ii¢ kademeli bir yonetim ekibi tarafindan ydnetilmektedir. Bu nedenle bu
arastirmada Hulpia ve arkadaslar1 (2009) tarafindan gelistirilen Tiirk¢eye uyarlamasi
Ozdemir (2012) tarafindan yapilan Dagitime1 Liderlik Envanteri kullanilmistir. Hulpia
ve arkadaglar1 (2009) tarafindan gelistirilen Dagitimci Liderlik Envanterinin Tiirkge’ye
uyarlamasi ve gecerlik-glvenirlik ¢alismast Ankara ili merkez ilgesinde bulunan ve
tabakali 6rnekleme yontemi ile belirlenen, 34 farkli okulda gore-v yapan 217’si kadin
249’u erkekten olusan toplam 466 6gretmen lizerinde uygulanmistir.

Katilimcilarin cevapladigi 6lgekler, agimlayict faktor analizi (AFA) ile ¢ozimlenerek
Dagitimc1 Liderlik Envanterinin faktér yapisi belirlenmistir. Dagitimer  Liderlik
Envanterinin givenirlik incelemesi iki es yari1 korelasyonlari, Cronbach’s Alpha
katsayis1 ve Sperman-Brown hesaplamalar1 kullamlarak gerceklestirilmistir ( Ozdemir
2012).

Temel bilesenler faktor analizi yapmak Uzere Kaiser-Meyer-Olkin o6lguti tercih
edilmigtir. Faktor yiki alt simirinin .35 degerinde, varyans agiklama oraninin .40 >
olmasina dikkat edilmistir ( Ozdemir 2012).

3.3.3.1 Dagitimer Liderlik Envanteri Liderlik Fonksiyonlar1 Alt-Olgeginin
Gegerlik Calismasi

Dagitime1 Liderlik Envanterinin Liderlik Fonksiyonlar: alt 6l¢eginin miidiir, miidiir
bagyardimcisi ve miidiir yardimeisi olmak tizere her birinin faktor yapisi, madde-toplam
test korelasyonu ile i¢-tutarlilik katsayilari sonuglarmi gosteren veriler Tablo 3.4’te
verilmistir (Ozdemir 2012).

Tablo 3.4’te verilen bulgular 1s18inda Dagitimc1 Liderlik Envanterinin “liderlik
fonksiyonlar1 alt 6lgegi miidiir, miidiir bagyardimcis1 ve miidiir yardimeis1 diizeylerinde
de tek faktorludir. Tek faktoriin varyansi agiklama oranlari midiir i¢in %69,67, miidiir
basyardimeisi i¢in %63,26 ve miidiir yardimcist i¢in %70,15 olarak hesaplanmistir.”

(Ozdemir 2012).
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Tablo 3. 4 Dagitime1 Liderlik Envanterinin Liderlik Alt-Olgeginin Faktor Yapisi, Madde-Toplam Test
Korelasyonlar1 ve Cronbach’s Alpha I¢ Tutarhilik Katsayis1 (Ozdemir 2012)

Mudir Miidiir Basyardimcisi Miidiir Yardimecisi

Md Madde- Faktor  Md Madde- Faktér ~ Md Madde- Faktor

Toplam Test Yuk Toplam Test Yuk Toplam Yuk

Korelasyonu Degerleri Korelasyonu Degerleri Korelasyonu Degerleri
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 a7 .84 12 .88 .90
13 .79 .88 13 .73 .80 13 .78 .86
Ozdeger : 9.05 Ozdeger : 8.22 Ozdeger : 9.12
Agiklanan Varyans : 69.67 Agiklanan Varyans : 63.26 Agiklanan Varyans : 70.15
Cronbach’s Alpha : .96 Cronbach’s Alpha : .95 Cronbach’s Alpha : .96

3.3.3.2 Dagitimer Liderlik Envanteri Liderlik Ekibi Uyumu Alt-Olgeginin
Gecerlik Calismasi

Dagitimcr Liderlik Envanteri “Liderlik Ekibi Uyumu Alt-Olgegi icin gerceklestirilen
temel bilesenler faktor analizinde Kaiser-Meyer Olkin degeri (.95) olarak hesaplandigi,
Bartlett kiiresellik testinin ise anlamli ¢iktigi goriillmektedir ( x2=2063.399 < .000)”
(Ozdemir 2012).

Tablo 3.5°te Dagitimer Liderlik Envanteri “Liderlik Ekibi Uyumu Alt-Olgegine ait
madde toplam korelasyonlart r = .87 ile r = .91 arasinda; maddelerin faktor yiik
degerlerinin ise .87 ile .92 arasinda defisme gosterdigi goriilmektedir. Olgegin
acikladig varyans oram1 %81,92 iken, 1’den biiylik 6zdegere sahip faktor sayist tekdir
(8.192). Ortaya ¢ikan bu degerlere gore Dagitimer Liderlik Envanterinin Liderlik EKkibi
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Uyumu Alt-Olgeginin homojen yapida ve tek faktorlii oldugunu soylemek mimkiindiir’
(Ozdemir 2012).

Tablo 3. 5 Dagitime1 Liderlik Envanterinin “Liderlik Ekibi Uyumu Alt-Olgeginin Faktor Yapisi, Madde-
Toplam Test Korelasyonlar1 ve Cronbach’s Alpha I¢ Tutarlilik Katsayis1” (Ozdemir 2012)

Madde-Toplam Test

Madde No Korelasyonu Faktor Yiik Degerleri
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

Ozdeger : 8.192
Agiklanan Varyans : %81.92
Cronbach’s Alpha : .98

3.3.3.3 Dagitimcr Liderlik Envanterinin Liderlik Fonksiyonlar Alt-Olgegi
ile Liderlik Ekibi Uyumu Alt-Olgeginin Guvenilirlik Calismalar

Tablo 3.6’da Dagitimci Liderlik Envanterinin “Liderlik Fonksiyonlar1 Alt-Olgegi ile
Liderlik Ekibi Uyumu Alt-Olgegine ait giivenilirlik analizinin; Cronbach’s Alpha
giivenirlik katsayisi, iki es yar1 arasindaki korelasyon degeri ve Sperman-Brown
formiilii kullanilarak yapilan degerleri verilmistir.” (Ozdemir 2012).

Dagitimer Liderlik Envanterinin gegerlik ve giivenirlik calismalari ¢cercevesinde elde
edilen verilerin degisik istatistik hesaplamalar sonucunda elde edilen sonuglar1 Tablo
3.6’da gosterilmistir. Tablo 3.6’dan da goriilen bu sonuglar Dagitimer Liderlik
Envanteri alt-6lgeginin iist seviyede giivenilir oldugunu gdstermektedir (Ozdemir
2012).
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Tablo 3. 6 Dagitimei Liderlik Envanterinin Alt-Olgeklerinin Giivenilirlik Analizi Sonuglar1 (Ozdemir
2012)

Dagitimer Liderlik Gorev Cronbach’s iki Es Yar Sperman-
Envanteri Alpha Korelasyonlar1 ~ Brown
Midur 96** 94 93**
Liderlik Fonksiyonlar1
. Md.Bas. Yrd. 95** 83** 95
Alt-Olgegi
Md. Yrd. 96** 95** 95
Liderlik Ekibi Uyumu
. Tuma 98> 96** 97
Alt-Olgegi
** p<.001

Dagitimer Liderlik Envanteri 13 maddelik liderlik fonksiyonlar1 ve 10 maddelik
liderlik ekibinin genel uyumunu 6lgen iki alt 6lgekten olugmaktadir.

Liderlik fonksiyonlart alt ol¢eginde, midiir, miidiir bagsyardimcist ve midiir
yardimcilarinin liderlik fonksiyonlarini 6l¢gmek amacli olusturulan besli likert tipi yanit
Olgegi; (1) Hi¢ Katilmiyorum, (2) Az Katihiyorum, (3) Katiliyorum, (4) Cok
Katiliyorum, (5) Tamamen Katiliyorum parametrelerini icermektedir.

Liderlik Ekibi Uyumu alt 0Olgeginde; ankete katilanlardan, — mudar, mudir
basyardimcist ve miidiir yardimcilarindan olusan liderlik ekibi arasindaki uyumu
butinsel degerlendirmeleri istenmistir. Degerlendirmede besli likert tipi yanit 6lgegi
kullanilmis olup, katihmcilara; (1) Hi¢ Katilmiyorum, (2) Az Katiliyorum, (3)
Katiliyorum, (4) Cok Katiliyorum, (5) Tamamen Katiliyorum segenekleri sunulmustur.

Bu calismada da Dagitilmis Liderlik Envanterinin giivenirlik c¢alismasi, toplanan
veriler tizerinde tekrar edilmistir. Bu amagla oOncelikle okul miidiiriiniin liderlik
becerileri alt 6lgeginin giivenirlik ¢aligmas1 yapilmis ve Cronbach alfa degeri .97 olarak
hesaplanmigtir. Miidiir basyardimcisi alt 6lgeginin Cronbach alfa degeri ise .95 olarak
hesaplanmistir. Midiir yardimcist alt Olge8inin alfa katsayisinin ise .97 oldugu
saptanmistir. Son olarak liderlik ekibi arasindaki uyum alt 6l¢eginin ise Cronbach alfa
katsayist degeri .97 olarak hesaplanmistir. Bu giivenirlik katsayilar1 bir biitiin olarak
degerlendirildiginde Dagitilmis Liderlik Envanterinin yiiksek diizeyde giivenilir bir very

toplama araci1 olduguna karar verilmistir.
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3.4 VERILERIN TOPLANMASI

Arastirmayla ilgili veri alt yapisi olusturulurken oncelikle kuramsal kisim ile ilgili
alan yazin taramasi yapilarak, bilgi toplanmasi ¢aligmasi yapilmistir. Bu amagcla, is
doyumu, liderlik, liderlik cesitleri ve dagitimer liderlikle ilgili alan yazin taranmustir.
Yiiksek Ogretim Kurumu’nun tez arastirma sayfas1 da kullanilarak benzer konularda
yazilmis tezler, hakemli dergilerde yazilmis makaleler, kaynak kitaplar aragtirilmistir.
Ulasilan bu kaynaklardan bilgiler derlenerek kuramsal kisim olusturulmustur.

Is Doyumu konusuyla ilgili Hackman ve Oldham (1975) tarafindan “Is Tatmini
Olgegi” olarak gelistirilen, Silah (2002) tarafindan “Sanayi Isletmelerinde Onemli ve
Cagdas Bir Gereksinim: Siire¢ Danismanligt Uygulamalar1” basliklt  ¢alismada
kullanilmak iizere Turkce’ye uyarlanan ve en son Tagdan (2008) tarafindan okul
orgiitleri ve 6gretmenler icin uygulanmak tzere gegerlik ve giivenirlik analizleri yapilan
“ Is Doyumu Olgegi” i¢in Tasdan (2008)’den gerekli izin alinmistir.

Hulpia ve arkadaslar1 (2009) tarafindan gelistirilerek, Tiirk¢eye uyarlamas1 Ozdemir
(2012) tarafindan yapilan Dagitimci Liderlik Envanteri (Distributed Leadership
Inventory) icin Ozdemir (2012)’den gerekli izin alinmustur.

Arastirmada kullanilacak olgekler belirlenip gerekli izinler alindiktan sonra,
arastirmanin evreni olarak Corum Ili merkez ilgesi belirlenmis ve Corum Il Milli Egitim
Miidiirliigiinden biinyesinde miidiir bagyardimcisi olan resmi ortadgretim kurumlarinin
isimleri ve Ogretmen sayilari istenmistir. Corum II Milli Egitim Miidiirliigii'nden
oOlgeklerin belirlenen okullarda uygulanmasi konusunda yasal izin alindiktan sonra ilgili
okullara arastirmaci tarafindan bizzat gidilerek, tamamen goniilliiliik esasina gore
oleekler dagitilarak doldurulmasi saglanmustir. Olgekler, 16 resmi ortadgretim
kurumunda toplam 400 6gretmene uygulanmistir. “Resmi liselerde dagitimcr liderlik ile
is doyumu arasindaki iligkinin 6gretmen goriislerine dayali olarak incelenmesi (Corum

Ornegi)” konusu elde edilen bulgulara gore betimlenmeye calisiimustir.

3.5 VERILERIN ANALIiZI

Arastirmada kullanilmak tizere katilimcilara dagitilan 400 adet Olcekten 365 adeti

katilimcilardan geri toplanabilmis, toplanan 365 adet 6l¢ek incelenerek, birden fazla

56



secenek igaretlenmis olan veya eksik bilgi iceren 29 adet olgek degerlendirme dist
birakilmis, 336 adet 6l¢ek degerlendirmeye alinmistir.

Arastirma sonucunda toplanan veriler, dijital ortamda Sosyal Bilimler Istatistik
Paket Programi ( SPSS, Statistical Package fort he Social Sciences) versiyon 20.0° a
aktarilarak ortalama ve standart sapma betimsel istatistikleri belirlenmistir.

Oncelikle arastirmada kullanilacak olan &lgeklerin yapilacak arastirma igin giivenli
olup olmadiklar1 arastirilmis, is doyumu 6lgeginin Cronbach Alfa katsay1 degerinin .91,
Dagitimci liderlik envanterinin (DLE) “miidiir” alt 6lgeginin Cronbach alfa degerinin
97, “Midiir bagyardimcisi” alt Olgeginin Cronbach alfa degerinin .95, “Miidiir
yardimcis1” alt 6l¢eginin Cronbach alfa katsayisinin .97, “liderlik ekibi arasindaki
uyum” alt 6l¢eginin ise Cronbach alfa katsayis1 degerinin .97 oldugu saptanmustir. Elde
edilen bu degerlerle her iki 6l¢egin ve alt-Glgeklerinin giivenilir birer 6lgek olduguna
karar verilmistir.

Veriler aritmetik ortalama, standart sapma, yiizdelik deger, t-testi, tek yonll varyans

analizi (ANOVA), korelasyon analizi yontemleri kullanilarak ¢oziimlenmistir.
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BOLUM 4 BULGULAR VE YORUMLAR

Bu asamada, arastirmanin bulgular1 ve bulgulara dayal1 yorumlara yer verilmistir. Bu
kapsamda oncelikle katilimcilarin is doyum diizeylerine iligkin bulgular sunulmus,
ardindan katilimci algilarina gore okullardaki liderligin dagitilma durumu incelenmistir.
Son olarak is doyum diizeyi ile dagitimci liderlik arasindaki iliskiye yonelik analiz

sonuclar1 sunulmustur.

4.1 KATILIMCILARIN IS DOYUM DUZEYLERINE
YONELIK BULGULAR VE YORUM

Tablo 4. 1 Katilimcilarin is Doyumu Puan Ortalamalari ve Standart Sapma Degerleri

ifade Ort. Ss.

(.....beni tatmin eder)

1  Isimin bana sagladig1 giivenligin derecesi. .. 3.21 1.09
2 Aldigim maas ve iicretin miktari... 2.63 1.00
3  Isimin sagladig1 yiikselme ve kisisel gelisme olanagi... 2.58 1.02
4 Is arkadaslarim ve etkilesimde bulundugum kisiler ile iletisgimim... 3.73 0.89
5  Yoneticilerin bana gosterdigi adil davranig ve sayginin derecesi... 3.65 1.02
6  Isimi yaparken hissettigim takdir edilme duygusu... 3.27 1.07
7  Issirasinda birlikte calistigim arkadaslarini tanmima sansimin olmas... 3.59 0.94
8  Yoneticiden gordiigiim destek ve rehberlik... 341 1.04
9  Yaptigim isin karsiliginda aldigim paranin adaletlilik derecesi... 2.59 1.13
10 Isimde kendime ait bagimsiz diisiince ve davranislari uygulayabilme 3.11 1.07
olanagimin olmasi...
11  Okulumun, gelecege yonelik beklentilerimi  gerceklestirebilme 2.89 1.06
derecesi...
12 Okulumdaki caligma arkadaslarima yardim etme firsatinin olmasi... 3.42 0.87
13 Okuldaki rekabet firsatt... 291 1.04
14  Okulumdaki yonetimin galisanlara karsi tutumu... 3.54 1.07
Toplam 3.18 0,70
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Tablo 4.1°de katilimcilarin i doyumu 6lgeginde yer alan maddelere vermis olduklari
yanitlarin aritmetik ortalama ile standart sapma puanlar1 yer almaktadir.

Tablo 4.1°’den de izlenebilecegi gibi katilimcilarin is doyum ortalama puan degeri
3.18 olarak hesaplanmistir. Buna gore katilimcilar orta dizeyde is doyum duygusuna
sahiptir. Bununla birlikte katilimcilar is doyumu 6l¢eginde en yiiksek puani dordiincii
maddeye vermislerdir (Is arkadaslarim ve etkilesimde bulundugum kisiler ile iletisimim
tatmin eder). Bu bulguya gore katilimcilar is yerlerinde etkilesim igerisinde olduklari is
arkadaslarindan gorece en yliksek doyumu saglamaktadir. Buna karsin katilimcilarin en
diisiik puani, is doyumu dlgeginin {i¢iincii maddesine verdikleri gériilmektedir (Isimin
sagladig1 yiikselme ve kisisel gelisme olanagi beni tatmin eder). Buna gore katilimcilar
is yerlerinde kendilerine sunulan yilikselme ve kisisel gelisme imkanlarin1 gorece yeterli
gérmemektedirler.

Erkan (2009)’1n yaptig1 ¢alismada, dgretmenlerin is doyumlarinin diistik oldugu, is
doyumu bakimindan pek olumlu bir algiya sahip olmadiklar1 goriilmiisken, bu
arastirmada katilimcilarin is doyumu orta diizeyde ¢ikmustir.

Dilsiz (2006) ve Sarpkaya (2000) tarafindan yapilan c¢aligmalarda da yapilan bu
calismada elde edilen bulgularda oldugu gibi, en yiiksek is doyumunun okuldaki
ogretmenlerle iliskileri 1yi olan 6gretmenlerden elde edildigi tespit edilmistir.

Sarpkaya (2000) tarafindan yapilan bir arastirmada ise, Ogretmenlerin is
doyumlarinin diisiik oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4.2°de katilimcilarin is doyum diizeylerinin cinsiyet faktorine gore degisip

degismedigini saptamak amaciyla gerceklestirilen t-testi analiz sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 4. 2 Cinsiyet Degiskenine Gore T-Testi Sonuglari

Olgek Cinsiyet N X Ss Sd t P
is Doyumu Kadim 215 3.21 70 334 112 26
Erkek 121 3.12 .70
p>.05

Tablo 4.2°den de goriildiigl gibi katilimcilarin is doyum puan ortalamalar1 cinsiyet
faktorune gore istatistiksel olarak anlaml fark gostermemektedir (t33s) = 1.12; p > .05).
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Buna gore kadinlarla ( X = 3.21) erkekler ( X = 3.12) benzer is doyum diizeylerine
sahiptir.

Yilmaz ve Ceylan (2011)’in “flkogretim Okulu Yéneticilerinin Liderlik Davranis
Diizeyleri ile Ogretmenlerin Is Doyumu iliskisi” adli ¢alismalarinda, cinsiyete gore is
doyumunda anlaml1 bir farka rastlanmadig1 goriilmektedir.

Bu calismada oldugu gibi, Erkan (2009)’in yaptig1 ¢alismada da, cinsiyetin is
doyumunda anlamli bir farklilagsma kaynagi olmadig1 goriildiigii anlasilmaktadir.

Sarpkaya (2000) tarafindan yapilan ¢alismada ise, cinsiyete gore is doyumunda
farklilik oldugu, kadinlarda erkeklere gore daha diisiikk is doyumu saglandigi tespit
edilmistir.

Ellis ve Bernhard (1992) ‘“kadin &gretmenlerin is doyum diizeylerinin erkek
Ogretmenlerin i doyum diizeylerinden daha yiiksek oldugunu tespit etmislerdir.”
(Sarpkaya,2000).

Tablo 4.3’de ise katilimcilarin is doyum diizeylerinin yas faktoriine gore fark degisip
degismedigini saptamak (zere yapilan varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer

verilmigtir.

Tablo 4. 3 Yas Degiskenine Gore ANOVA Sonuglari

Olcek Yas N Sd F p Anlamh Fark
Is Doyumu 21-25 1 6-329 .67 ,67*

26-30 36

31-35 74

36-40 91

41-45 62

46-50 43

50-Uzeri 29
p>.05

Tablo 4.3’den de izlenebilecegi gibi katilimcilarin is doyum diizeyleri yas
degiskenine gore istatistiksel acidan anlamli bir fark belirtmemektedir [F.3209) = .67; p >
.05]. Bu bulguya gore tiim yas grubundaki katilimcilarin is doyum diizeyleri benzerdir.

Sarpkaya (2000) tarafindan yapilan arastirmada ise, bu calismada elde edilen
bulgular1 destekler nitelikte yas faktOriiniin i3 doyumuna bir etkisinin olmadig: tespit

edilmistir.
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Bu calismanin aksine, Erkan (2009)’1n yaptig1 c¢alismada, yas degiskenine gore is
doyumunda anlamli bir farklilasma oldugu anlagilmaktadir.

Dilsiz (2006) tarafindan yapilan ¢alismada da, Erkan’in (2009) yaptig1 calismada
oldugu gibi, yas gruplarina gore is doyumu arasinda bir farklilik olustugu
gbzlemlenmistir.

Tablo 4.4’de katilimcilarin i doyum diizeylerinin kidem faktorii agisindan

degiskenlik gosterip gostermedigine yonelik yapilan ANOVA sonucu sunulmustur.

Tablo 4. 4 Kidem Degiskenine Gére ANOVA Sonuglari

Olgek Kidem N Sd F p  Anlamh Fark
Is Doyumu 1-5 23 4-331 48 74
6-10 44
11-15 107
16-20 73
21-Uzeri 89
o> .05

Tablo 4.4’den de izlenebilecegi gibi katilimcilarin is doyum diizeyleri kidem
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir fark gostermemektedir [Fs-331) = .48; p
> .05]. Bu bulguya gore farkli kideme sahip katilimcilarin is doyum diizeyleri benzerdir.

Yilmaz ve Ceylan’in (2011) yaptiklari calismada, Ogretmenlerin is doyumu
diizeylerinin hizmet yillarina gére anlamli bir farklilik géstermedigi anlasilmaktadir.

Dilsiz (2006) Konya ilinde ¢alisan Ogretmenler iizerinde yaptigi arastirmada,
cinsiyete gore is doyumlarinda anlamli bir farklilik olmadigini tespit etmistir. Bu sonug
burada elde edilen sonucla benzerlik gostermektedir.

Sarpkaya (2000) tarafindan yapilan arastirmada ise, bu calismada elde edilen
bulgulart destekler nitelikte kidem degiskeninin i3 doyumuna bir etkisinin olmadigi
tespit edilmistir.

Yapilan ¢alismadaki bulgularin aksine, Erkan’in (2009) yaptigi ¢alismada,
ogretmenlerin mesleki kideminin is doyumunda anlamli bir farklilasma kaynagi oldugu
anlasilmaktadir.

Tablo 4.5’da katilimcilarin is doyum diizeylerinin ¢aligsma siiresi faktorii agisindan

degiskenlik gosterip gostermedigine yonelik yapilan ANOVA sonucu sunulmustur.
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Tablo 4. 5 Caligma Siiresi Degiskenine Gére ANOV A Sonuglar

Olgek Calisma N Ort. Sd F p Anlamh Fark
Suresi
Is 1)1-5 200 318 4-331 2.39 .05 1-3
Doyumu 2)6-10 57 3.34 2-3
3)11-15 30 2.86
4)16-20 31 3.12
5)21-Uzeri 18 3.27
p<.05

Tablo 4.5’dan da izlenebilecegi gibi katilimcilarin is doyum diizeyleri ¢alisma stiresi
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli fark gosterdigi goriilmektedir [F331) =
2.39; p < .05]. Gruplar aras1 farkin nedenini tespit etmek igin post hoc testlerinden biri
olan LSD testi yapilmistir. LSD sonuglar1 1-5 yil araligi g¢alisma siiresi olan
katilimeilar ( X = 3.18), 11-15 yil aralig1 ¢alisma siiresi olan katilimeilara ( X = 2.86)
gore is doyum diizeylerinin daha yiliksek oldugunu gostermektedir. Benzer sekilde yine
6-10 yil arasi galisma siiresi olan katilimeilarm ( X = 3.34) is doyum diizeyleri, 11-15
yil (Y: 2.86) arast ¢alisma siiresine sahip calisanlara gore daha yiiksektir. LSD
sonuglaria gore diger gruplar arasinda is doyum diizeyi bakimindan istatistiksel olarak
anlaml1 bir fark yoktur.

Tablo 4.6’de katilimcilarin is doyum diizeylerinin okul tiirii faktorii agisindan

degiskenlik gosterip gostermedigine yonelik yapilan ANOVA sonucu sunulmustur.

Tablo 4. 6 Okul Tiirii Degiskenine Gore ANOVA Sonuglari

Olgek Okul Taru N Sd F p Anlamh Fark
Is Doyumu Smavh 164  2-333 1.13 34 --
Sinavsiz 24

Sinavli Meslek Lisesi 148

p>.05

Tablo 4.6°den de izlenebilecegi gibi katilimcilarin is doyum diizeyleri okul tiirii
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir fark gostermedigi goriilmektedir [F(2-333)
= 1.13; p > .05]. Bu bulguya gore farkli okul tiiriinde gorev yapmakta olan

O0gretmenlerin is doyum diizeyleri benzerdir.
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Dilsiz (2006) tarafindan yapilan arastirma da, yapilan arastirmayr destekler nitelikte
olup, Konya ilinde calisan 6gretmenlerin ¢alisilan okul tiirii ile is doyum diizeyleri
arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 anlasilmaktadir.

Burada yapilan c¢alismadaki bulgularin aksine, Sarpkaya (2000) tarafindan yapilan
calismaya gore, 6gretmenlerin ¢alistiklart okullara gore is doyumlarinda farklilik oldugu

tespit edilmis ve bu durum okullarin sosyo-ekonomik durumuna baglanmaistir.

4.2 DAGITIMCI LIDERLIGE YONELIK BULGULAR VE
YORUMLAR

Bu alt boliimde katilimcilarin dagitimer liderligin  dort alt-Olgegine yonelik

goriislerini saptamak amaciyla yapilan analiz sonuglar1 ve yorumlarina yer verilmistir.

4.2.1 Okul Miidiirlerinin Liderlik Davramslarim

Gerc¢eklestirme Diuzeyleri

Tablo 4.7°de Dagitimer Liderlik Envanterinin (DLE) “okul miidiiri” alt-lgegine
yonelik katilimer  goriislerinin  ortalama puanlart ile standart sapma degerleri
sunulmustur.

Tablo 4.7°de izlenebilecegi gibi katilimcilar, okul midiirlerinin liderlik davranislarini
orta diizeyde sergiledikleri goriisiinii tasimaktadirlar ( X = 3.56). Katilimcilara gore okul
miidiirlerinin en fazla sergiledikleri liderlik davranist mesai saatleri disinda da
ulagilabilir olmalaridir. Buna karsin okul miidiirleri en az “6gretmenlere etkilesimde
bulunmalari igin orgiitsel destek saglamak” davramisini sergilemektedir ( X = 3.38).
Bununla birlikte okul miidiirleri yine en az “Ogretmenleri 6gretim siirecinde mesleki
gelisimine destek saglayacak bigimde belirli araliklarla degerlendirme” davranisim1 da
sergilemektedir ( X = 3.38).

Korkmaz ve Gundiiz (2011) kaleme aldiklar1 ¢alismalarinda, ilk6gretim okullarinda
calisgan Ogretmenlerin bliylik bir c¢ogunlugunun yoneticilerinin dagitimer liderlik

davraniglar1 gosterdigini diisiindiiklerini ifade etmektedirler.
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Tablo 4. 7 Dagitimei Liderlik Envanterinin “Okul Midiirii” alt-6l¢eginin Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri
ifade Ort. Ss.
1 Uzun dénemli planlarini 6nceden agiklar 354 118
2 Okulun vizyonunu tartigir 352 1.13
3 Ogretmenleri 6ver 350 1.19
4 Ogretmenlere yardimci olur 3.74 1.13
5 Ogretmenlere yaptig1 elestirilerin nedenlerini aciklar 3.63 1.18
6 Ogretmenlerin ihtiya¢ duymalar1 halinde mesai saatleri disinda da ulagilabilir 3.97 115
7 Ogretmenlerin kigisel mutluluklarini dnemser 3.66 1.18
8 Mesleki 6grenme ¢aligsmalarimi  gergeklestirmek iizere ulagsmak istedigim 3.61 1.19
kisisel amaglarimi tesvik eder
9 Beni kisisel ilgi alanima giren yeni uygulamalart denemem icin cesaretlendirir ~ 3.49 1.21
10 Ogretmenlerin etkilesimde bulunmalari icin 6rgiitsel destek saglar 338 121
11 Calisanlarin performansint degerlendirir 3.56 1.18
12 Ogretmenleri, bir yil boyunca gosterdikleri tiim performansi dikkate alarak 3.52 1.24
degerlendirir
13 Ogretmenleri, dgretim siirecinde mesleki gelisimine destek saglayacak bicimde 3.38 1.19

belirli araliklarla degerlendirir

Toplam 356 1.01

Tablo 4.8’de okul miidirlerinin liderlik davranigi sergilemelerine iliskin

katilimci goriisleri arasinda cinsiyet faktorii agisindan t-testi sonuglart yer almaktadir.

Tablo 4. 8 Cinsiyet Degiskenine Gore T-Testi Sonuglari

Olcek Cinsiyet N X Ss Sd t p
DLE Kadin 215 3.57 .96 334 .12 89
(Muidiir)
Erkek 121 3.55 1.10
p>.05

Tablo 4.8’den de izlenebilecegi gibi okul miidiirlerinin liderlik davraniglarina iligskin

katilimcr goriislerine gore cinsiyete faktorii agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark

olmadig1 goriilmektedir (t334=1.12; p > .05). Buna gore kadinlarla ( X = 3.57) erkekler
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( X = 3.55) okul mudiirlerinin liderlik davramslarini sergilemelerine yonelik benzer
gorlise sahiptir.

Tablo 4.9’da okul miidiirlerinin liderlik davraniglarini sergileme diizeylerine iliskin
katilimc1 goriisleri arasindaki yas degiskenindeki farklara yonelik yapilan ANOVA
sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 4.9’dan da izlenebilecegi gibi katilimcilarin okul miidiirlerinin liderlik
davraniglar1 sergilemelerine yonelik katilimci degerlendirmeleri yas degiskenine gore
anlaml bir fark olmadigin1 gostermektedir [F.320)= .78; p > .05]. Bu bulguya gore tum
yas grubundaki katilimcilara gore okul miidiirlerinin liderlik davranislar1i benzerlik

tasimaktadir.

Tablo 4. 9 Yas Degiskenine Gore ANOVA Sonuglari

Olgek Yas N Sd F p Anlamh Fark
DLE 21-25 1 6-329 .78 ,58* --
(Okul Miidiirtl) 26-30 36
31-35 74
36-40 91
41-45 62
46-50 43
50-Uzeri 29
p>.05

Katilimcilarin  okul miidiirlerinin liderlik davramiglar1 sergilemelerine yonelik
goriislerinin  kidem faktorii agisindan degiskenlik gosterip gostermedigine iliskin

yapilan ANOVA sonuglar1 Tablo 4.10’de sunulmustur.

Tablo 4. 10 Kidem Degiskenine Gére ANOVA Sonuglari

Olgek Kidem N Sd F p Anlamh Fark
DLE 15 23 4-331 83 50" -
(Okul Mdiirtl) 6-10 44
11-15 107
16-20 73
21-Uzeri 89
p>.05
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Tablo 4.10’dan de izlenebilecegi gibi okul midirlerinin liderlik davraniglarim
sergilemelerine yonelik katilimcilarin goriisleri kidem degiskenine gore istatistiksel
olarak anlamli bir fark olmadigini gostermektedir [F.331) = .83; p > .05]. Bu bulguya
gore farkli kideme sahip katilimcilara gore okul miidiirleri benzer diizeyde liderlik
davraniglar1 sergilemektedir.

Tablo 4.11°de okul midiirlerinin liderlik davraniglarini sergileme diizeylerinin
katilimcilarin ¢alisma siiresi faktorii acisindan degiskenlik gosterip gostermedigine

yonelik yapilan ANOVA sonuglari sunulmustur.

Tablo 4. 11 Calisma Siiresi Degiskenine Gére ANOVA Sonuglari

Olgek Calisma Siiresi N Sd F p Anlamh Fark”
DLE 15 200 4-331 103 .38 -
(Okul Mudri 6-10 57
11-15 30
16-20 31
21-Uzeri 18
p>.05

Tablo 4.11°den de izlenebilecegi gibi okul miidiirlerinin liderlik davranislarini
sergilemelerine yonelik katilimecilarin  gortisleri ¢aligma siiresi degiskenine gore
istatistiksel olarak anlamli bir fark gostermemektedir [F331y = 1.03; p > .05]. Bu
bulguya gore farkl: ¢alisma siirelerine sahip katilimcilara gére okul midiirleri benzer
duzeyde liderlik davraniglar sergilemektedir.

Tablo 4.12°de okul midiirlerinin liderlik davraniglarini sergileme diizeylerinin
katilimcilarin okul tiirii faktorii agisindan degiskenlik gosterip gostermedigine yonelik

yapilan ANOVA sonuglar1 sunulmustur.

Tablo 4. 12 Okul Tiirii Degiskenine Gore ANOV A Sonuglari

Olgek Okul Taru N Sd F p Anlamh Fark
DLE Stmavli 164  2-333 A7 62 -
(Okul Mudur) Sinavsiz 24

Sinavli Meslek Lisesi 148

p>.05
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Tablo 4.12’den de izlenebilecegi gibi okul miidiirlerinin liderlik davranislarini
sergilemelerine yonelik katilimcilarin goriisleri okul tiirii degiskenine gore istatistiksel
olarak anlamli bir fark gostermemektedir [F-331y= .47; p > .05]. Bu bulguya gore farkli
okullarda ¢alisan katilimcilara gore okul miidiirleri benzer diizeyde liderlik davranislari

sergilemektedir.

4.2.2 Miidiir Basyardimcilarimin  Liderlik Davramslarini
Gerceklestirme Diizeyleri
Tablo 4.13’de Dagitimci Liderlik Envanterinin (DLE) “midiir bagyardimcisi” alt-

Olcegine yonelik katilimcr goriislerinin ortalama puanlari ile standart sapma degerleri

sunulmustur.

Tablo 4. 13 Dagitime1 Liderlik Envanterinin “Midiir Bagyardimeis1” alt-6l¢eginin Ortalama ve Standart

Sapma Degerleri

ifade Ort. Ss.

1 Uzun dénemli planlarii énceden agiklar 3.37 118
2 Okulun vizyonunu tartigir 339 111
3 Ogretmenleri 6ver 345 127
4 Ogretmenlere yardimci olur 3.72 110
5 Ogretmenlere yaptig1 elestirilerin nedenlerini aciklar 3.63 1.09
6 Ogretmenlerin ihtiya¢ duymalar1 halinde mesai saatleri disinda da ulagilabilir 401 111
7 Ogretmenlerin kisisel mutluluklarini dnemser 381 201
8 Mesleki 6grenme ¢aligsmalarimi  gergeklestirmek iizere ulagsmak istedigim 3.58 1.16

kisisel amaglarimi tesvik eder
9 Beni kisisel ilgi alanima giren yeni uygulamalari denemem i¢in cesaretlendirir ~ 3.51 1.22
10 Ogretmenlerin etkilesimde bulunmalari icin drgiitsel destek saglar 346 121
11 Calisanlarin performansint degerlendirir 353 112
12 Ogretmenleri, bir yil boyunca gosterdikleri tiim performansi dikkate alarak 3.52 1.18

degerlendirir
13 Ogretmenleri, 6gretim siirecinde mesleki gelisimine destek saglayacak bicimde 3.40 1.14

belirli araliklarla degerlendirir

Toplam 3.57 0.96
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Tablo 4.13’den de izlenebilecegi gibi katilimcilar, okul miidiir bagyardimcisinin
liderlik davranislarini orta diizeyde sergiledikleri goriisiinii tasimaktadirlar ( X = 3.57).
Katilimcilara gore okullarda miidiir bagyardimcilariin en fazla sergiledikleri liderlik
davranigi mesai saatleri disinda da ulagilabilir olmalaridir. Buna karsin okullarda miidiir
basyardimcilart en az “uzun donemli planlarin1 Onceden agiklama” davranigini
gergeklestirmektedir ( X = 3.37).

Tablo 4.14’de miidiir bagyardimcilarinin liderlik davranisi sergilemelerine iliskin

katilimer goriisleri arasinda cinsiyet faktorii agisindan t-testi sonuglart yer almaktadir.

Tablo 4. 14 Cinsiyet Degiskenine Gore T-Testi Sonuglar

Olgek Cinsiyet N X Ss  Sd t p
DLE Kadm 215 3.62 0.98 334 -71 AT
(Mudur
Bagyardimcisi) Erkek 121 3.54 0.94
o> .05

Tablo 4.14’den de izlenebilecegi gibi okul miidiir basyardimcilarmin liderlik

davraniglarina iliskin katilimc1 goriisleri arasinda cinsiyete gore istatistiksel olarak
anlamli bir fark yoktur (tzss) = -.71; p > .05). Buna gore kadinlarla ( X = 3.62) erkekler

(Y: 3.54) okul miidiir basyardimcilarmin liderlik davraniglarimi sergilemelerine
yonelik benzer goriise sahiptir.

Tablo 4.15°de okul miidiir bagyardimcilarinin liderlik davraniglarini sergileme
diizeylerine iliskin katilimci1 goriisleri arasindaki farklara yonelik yapilan ANOVA
sonuglart yer almaktadir.

Tablo 4.15’den da izlenebilecegi gibi katilimcilarin okul miidiir bagyardimcisinin
liderlik davraniglart sergilemelerine yonelik katilimc1 diisiinceleri yas degiskeni
agisindan anlamli bir fark olmadigini gostermektedir [Fs.320) = .29; p > .05]. Bu bulguya
gore tiim yas grubundaki katilimcilara gore miidiir basyardimcilarinin liderlik

davraniglar1 aynidir.

68



Tablo 4. 15 Yas Degiskenine Gore ANOVA Sonuglar

Olgek Yas N Sd F p Anlamh Fark
DLE 21-25 1 6-329 29 ,93* -
(Muduar 26-30 36
Basyardimcisi) 31-35 74
36-40 91
41-45 62
46-50 43
50-Uzeri 29
o> .05

Katilimeilarin miidiir bagyardimcilarinin liderlik davraniglart sergilemelerine yonelik
goriiglerinin kidem faktorii agisindan degiskenlik gosterip gostermedigine yonelik

yapilan ANOVA sonuglar1 Tablo 4.16’da sunulmustur.

Tablo 4. 16 Kidem Degiskenine Gére ANOVA Sonuglari

Olgek Kidem N Sd F p Anlamh Fark
DLE 1-5 23 4-331 72 57 -
(Madar 6-10 44
Basyardimcisi) 11-15 107
16-20 73
21-Uzeri 89
p>.05

Tablo 4.16’dan da izlenebilecegi gibi miidir basyardimcilarinin  liderlik
davraniglarin1 sergilemelerine yonelik katilimcilarin goriisleri kidem degiskenine gore
istatistiksel olarak anlamli bir fark gostermemektedir [F-331y=.72; p > .05]. Bu bulguya
gore farkli kideme sahip katilimcilara gore miidiir basyardimcilar1 benzer diizeyde
liderlik davraniglar sergilemektedir.

Tablo 4.17°de midir bagyardimcilarinin liderlik  davramiglarii ~ sergileme
diizeylerinin katilimcilarin ¢alisma siiresi faktorii acisindan degiskenlik gosterip

gostermedigine yonelik yapilan ANOVA sonuclar1 sunulmustur.
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Tablo 4. 17 Calisma Siiresi Degiskenine Gére ANOVA Sonuglari

Olgek Cahisma Siiresi N Sd F p Anlamh Fark
DLE 1-5 200 4-331 .97 42" -
(Muduar 6-10 57
Basyardimcisi) 11-15 30
16-20 31
21-Uzeri 18
p>.05

Tablo 4.17°den de izlenebilecegi gibi miidiir basyardimcisinin liderlik davranislarini
sergilemelerine yonelik katilimcilarin  goriisleri calisma siiresi degiskenine gore
istatistiksel olarak anlamli bir fark gostermemektedir [Fussy = .97; p > .05]. Bu
bulguya gore farkli ¢alisma siirelerine sahip katilimcilara gore okul midiir
basyardimcilart benzer diizeyde liderlik davraniglari sergilemektedir.

Tablo 4.18’de midiir basyardimcilarinin  liderlik  davraniglarini ~ sergileme
diizeylerinin  katilimcilarin  okul tiirii faktdrii acisindan degiskenlik  gosterip

gostermedigine yonelik yapilan ANOVA sonuglari sunulmustur.

Tablo 4. 18 Okul Tiirii Degiskenine Gore ANOV A Sonuglari

Olgek Okul Taru N Sd F p Anlamh Fark
DLE Smavlh 164  2-333 .06 93" -
(Mudar Sinavsiz 24
Bagyardimcist) Sinavli Meslek Lisesi 148
p>.05

Tablo 4.18’den de izlenebilecegi gibi miidir basyardimcilarinin  liderlik
davraniglarint sergilemelerine yonelik katilimeilarin goriisleri okul tiirii degiskenine
gore istatistiksel olarak anlamli bir fark gostermemektedir [F-331y= .06; p > .05]. Bu
bulguya gore farkli okullarda ¢alisan katilimcilara goére miidiir bagyardimcilari benzer

diizeyde liderlik davranislar1 sergilemektedir.
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4.2.3Miidiir Yardimcillarimin  Liderlik  Davramslarim

Gerceklestirme Diizeyleri

Tablo 4.19°da Dagitimecr Liderlik Envanterinin (DLE) “miidiir yardimcist” alt-

Olcegine yonelik katilimer goriislerinin ortalama puanlar ile standart sapma degerleri

sunulmustur.

Tablo 4. 19 Dagitimei Liderlik Envanterinin “Miidiir Yardimcis1” Alt-6lgeginin Ortalama ve Standart

Sapma Degerleri

ifade Ort. Ss.
1 Uzun dénemli planlarii énceden agiklar 3.26 1.08
2 Okulun vizyonunu tartigir 3.36 1.06
3 Ogretmenleri 6ver 335 1.13
4 Ogretmenlere yardimci olur 3.71 1.06
5 Ogretmenlere yaptig1 elestirilerin nedenlerini aciklar 3.58 1.06
6 Ogretmenlerin ihtiya¢ duymalar1 halinde mesai saatleri disinda da ulagilabilir 3.94 1.09
7 Ogretmenlerin kisisel mutluluklarini dnemser 3.62 112
8 Mesleki 6grenme ¢alismalarimi  gergeklestirmek iizere ulagsmak istedigim 3.49 1.14
kisisel amaglarimi tesvik eder
9 Beni kisisel ilgi alanima giren yeni uygulamalart denemem i¢in cesaretlendirir ~ 3.40 1.17
10 Ogretmenlerin etkilesimde bulunmalari icin drgiitsel destek saglar 3.30 115
11 Calisanlarin performansint degerlendirir 342 114
12 Ogretmenleri, bir yil boyunca gosterdikleri tiim performans: dikkate alarak 3.41 1.20
degerlendirir
13 Ogretmenleri, 6gretim siirecinde mesleki gelisimine destek saglayacak bicimde 3.31 1.16
belirli araliklarla degerlendirir
Toplam 3.47 .96

Tablo 4.19’dan izlenebilecegi gibi katilimeilar, okul miidiir yardimcilarinin liderlik

davranislarii  orta diizeyde sergiledikleri goriisiinii tasimaktadirlar (X = 3.47).

Katilimcilara gore okullarda miidiir yardimcilarinin en fazla sergiledikleri liderlik

davranis1 mesai saatleri disinda da ulasilabilir olmalaridir. Buna karsin okullarda midiir

yardimcilart en az “uzun donemli planlarint Onceden agiklama”

gergeklestirmektedir ( X = 3.26).
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Tablo 4.20°de miidiir yardimcilarmin liderlik davranisi sergilemelerine iliskin

katilimci goriisleri arasinda cinsiyet faktorii agisindan t-testi sonuglart yer almaktadir.

Tablo 4. 20 Cinsiyet Degiskenine Gore T-Testi Sonuglari

Olgek Cinsiyet N X Ss Sd t p
DLE Kadin 215 3.47 89 334 .04 .96
(Mudur

yardimcisi) Erkek 121 3.48 1.00

p>.05

Tablo 4.20°den de izlenebilecegi gibi okul miidiir yardimcilarinin liderlik
davraniglarina iligskin katilmec1 goriisleri arasinda cinsiyet degiskeni agisindan
istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur (t(z3sy=.04; p > .05). Buna gére kadnlarla ( X
= 3.47) erkekler (X= 3.48) midir yardimcilarimin liderlik davranislarin
sergilemelerine yonelik benzer goriise sahiptir.

Tablo 4.21’de miidiir yardimcilarinin liderlik davraniglarini sergileme diizeylerine
iliskin katilimec1 goriisleri arasindaki farklara yonelik yapilan ANOVA sonuglari yer

almaktadir.

Tablo 4. 21 Yas Degiskenine Gére ANOV A Sonuglari

Olcek Yas N Sd F P Anlamh Fark
DLE 21-25 1 6-329 31 .92* --
(Muduar 26-30 36
yardimcist) 31-35 74
36-40 91
41-45 62
46-50 43
50-Uzeri 29
p>.05

Tablo 4.21°den de izlenebilecegi gibi katilimcilarin miidiir yardimeilarinin liderlik
davraniglar1 sergilemelerine yonelik katilimer goriisleri yas degiskenine gére anlamli bir
fark gostermemektedir [Fe.3209) = .31; p > .05]. Bu bulguya gore tiim yas grubundaki

katilimcilara goére yardimcilarinin liderlik davranislart aynidir.
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Katilimeilarin miidiir yardimcilarinin liderlik davraniglar1 sergilemelerine yonelik
goriislerinin kidem faktorii acisindan degiskenlik gosterip gostermedigine yonelik

yapilan ANOVA sonuglar1 Tablo 4.22’de sunulmustur.

Tablo 4. 22 Kidem Degiskenine Gére ANOV A Sonuglari

Olgek Kidem N Sd F P Anlamh Fark
DLE 1-5 23 4-331 .28 .88 --
(Miidiir yardimcist) 6-10 44
11-15 107
16-20 73
21-Uzeri 89
o> .05

Tablo 4.22°den de izlenebilecegi gibi miidiir yardimcilarinin liderlik davranislarini
sergilemelerine yonelik katilimcilarin goriisleri kidem degiskenine gore istatistiksel
olarak anlamli bir fark gostermemektedir [F-331) = .28; p > .05]. Bu bulguya gore farkli
kideme sahip katilimcilara gore miidiir yardimeilart benzer diizeyde liderlik davranislart
sergilemektedir.

Tablo 4.23’de miidiir yardimcilarinin liderlik davranislarini sergileme diizeylerinin
katilimcilarin ¢aligma stiresi faktorii acgisindan degiskenlik gdsterip gostermedigine

yonelik yapilan ANOVA sonuglart sunulmustur.

Tablo 4. 23 Calisma Siiresi Degiskenine Gére ANOVA Sonuglari

Olgek Calisma Siiresi N Sd F p Anlamh Fark
DLE 1-5 200 4-331 161 .17 -
(Mudur 6-10 57
yardimcisi) 11-15 30
16-20 31
21-Uzeri 18
*p > .05

Tablo 4.23’den de izlenebilecegi gibi midiir yardimcisinin liderlik davranislarim
sergilemelerine yonelik katilimeilarin  gortisleri ¢aligma siiresi degiskenine gore

istatistiksel olarak anlamli bir fark gostermemektedir [Fu331y = 1.61; p > .05]. Bu
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bulguya gore farkli calisma siirelerine sahip katilimcilara gére miidiir yardimcilar
benzer diizeyde liderlik davraniglari sergilemektedir.

Tablo 4.24’de midiir yardimcilarmin liderlik davraniglarini sergileme diizeylerinin
katilimeilarin okul tiirii faktorii agisindan degiskenlik gosterip gostermedigine yonelik

yapilan ANOVA sonuglart sunulmustur.

Tablo 4. 24 Okul Tiirii Degiskenine Gére ANOV A Sonuglari

Olgek Okul Turd N Sd F p Anlamh Fark
DLE Smavl 164  2-333 60 55
(Muddr Sinavsiz 24
yardimcist) Sinavli Meslek Lisesi 148
o> .05

Tablo 4.24’den de izlenebilecegi gibi miidiir yardimcilarinin liderlik davranislarini
sergilemelerine yonelik katilimeilarin goriisleri okul tiirii degiskenine gore istatistiksel
olarak anlamli bir fark gostermemektedir [F-331y= .60; p > .05]. Bu bulguya gore farkli
okullarda calisan katilimcilara gore miidiir yardimcilart benzer diizeyde liderlik

davraniglar1 sergilemektedir.

4.3 LIDERLIK EKIBi ARASINDAKI UYUM DUZEYi

Tablo 4.25’de Dagitimer Liderlik Envanterinin (DLE) “Liderlik Ekibi Arast Uyum”
alt-6l¢egine yonelik katilimer goriiglerinin ortalama puanlari ile standart sapma degerleri
sunulmustur.

Tablo 4.25°den de izlenebilecegi gibi katilimcilar, okul miidiirii, midir
basyardimcist ve miidiir yardimcilarindan olusan liderlik ekibi arasindaki uyumun orta
diizeyde oldugu yoniinde goriis bildirmislerdir (X = 3.40). Katilimeilar liderlik ekibi
arasindaki uyumun en ¢ok “liderlik ekibi tiyelerinin yetkilerinin neler oldugu aciktir”
maddesinde gerceklestigini belirtmislerdir ( X = 3.52). Buna karsin liderlik ekibi
arasindaki uyum alt boyutunda okullarda en az gerceklesen davramis “Yeterlikler

dikkate alindiginda, okulumuzda dogru kisi dogru pozisyonda goérev yapmaktadir”

seklinde saptanmustir ( X = 3.30).
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Tablo 4. 25 Dagitimc1 Liderlik Envanterinin “Liderlik Ekibi Arasi Uyum” Alt-6lgeginin Ortalama ve

Standart Sapma Degerleri

ifade Ort. Ss.
(Bu okulda ....)

1 Iyi isleyen bir liderlik ekibi vardir 3.30 1.17

2 Liderlik ekibi miimkiin oldugunca etkin bir bicimde gorevini yerine 3.41 1.13
getirmeye calisir

3 Liderlik ekibi, okulumuzla birlikte gerceklestirmek istedigimiz 3.39 111
amaglarimizi destekler

4 Liderlik ekibinin iiyeleri, okulun temel amaglarini gergeklestirmek igin 3.37 1.17
ayni gayreti gosterir

5 Yeterlikler dikkate alindiginda, okulumuzda dogru kisi dogru 3.30 1.19
pozisyonda gorev yapmaktadir

6 Yonetim ekibinin iiyeleri, zamanlarint islerin 6zelligine uygun bir 3.45 1.09
bicimde dagitmaktadirlar

7 Liderlik ekibinin {iyelerinin agik ve net amaglar1 bulunmaktadir 3.35 1.23

8 Liderlik ekibinin yeleri hangi isleri yapacaklarini bilirler 3.51 1.14

9 Liderlik ekibi, iyi bir fikrin uygulamaya konulmasinda isteklidir 3.44 1.14

10 Liderlik ekibi liyelerinin yetkilerinin neler oldugu agiktir 3.52 1.14

Toplam 3.40 1.04

Tablo 4.26°da liderlik ekibinin liderlik davranisi sergilemelerine iliskin katilimct

goriisleri arasinda cinsiyet faktorii agisindan t-testi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 4. 26 Cinsiyet Degiskenine Gore T-Testi Sonuglari

Olcek Cinsiyet N X Ss sd t
DLE Kadin 215 3.36 1.10 334 .62
(Liderlik Ekibi
Uyumu) Erkek 121 343 1.02
p>.05

Tablo 4.26’dan da izlenebilecegi gibi liderlik ekibi arasindaki uyuma iliskin katilimei

goriislerine gore cinsiyet faktorii agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur

(t@asy = .62; p > .05). Buna gore kadmlarla ( X = 3.47) erkekler ( X = 3.48) liderlik ekibi

arasindaki uyuma yonelik benzer goriise sahiptir.
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Tablo 4.27°de liderlik ekibi arasindaki uyuma iligskin katilimer goriisleri arasindaki
farklara yonelik yapilan ANOVA sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 4. 27 Yas Degiskenine Gére ANOVA Sonuglari

Olgek Yas N Sd F P Anlamh Fark
DLE 21-25 1 6-329 .32 .92* --
(Liderlik Ekibi 26-30 36
Uyumu) 31-35 74
36-40 91
41-45 62
46-50 43
50-Uzeri 29
o> .05

Tablo 4.27°den de izlenebilecegi gibi katilimeilarin liderlik ekibi arasindaki uyuma
yonelik goriisleri yas degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir fark
gostermemistir [Fe.390 = .32; p > .05]. Bu bulguya gére tiim yas grubundaki
katilimcilara gore liderlik ekibi arasindaki uyum diizeyi benzer algilanmaktadir.

Katilimcilarin liderlik ekibi arasindaki iliskiye yonelik goriislerinin kidem faktori
acisindan degiskenlik gosterip gostermedigine yonelik yapilan ANOVA sonuglari
Tablo 4.28’de sunulmustur.

Tablo 4. 28 Kidem Degiskenine Gére ANOVA Sonuglari

Olgek Kidem N Sd F p Anlamh Fark
DLE 1-5 23 4-331 41 .80 -
(Liderlik Ekibi 6-10 44
Uyumu) 11-15 107
16-20 73
21-Uzeri 89
p>.05

Tablo 4.28’den de izlenebilecegi gibi liderlik ekibi arasindaki uyuma ydnelik
katilimcilarin goriisleri kidem degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir fark
gostermemektedir [Faa31y = .41; p > .05]. Bu bulguya gore farkli kideme sahip

katilimcilara gore liderlik ekibi arasindaki uyum diizeyi benzer algilanmaktadir.
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Tablo 4.29°da liderlik ekibi arasindaki uyum diizeylerinin katilimcilarin ¢aligma
stiresi faktorii agisindan degiskenlik gosterip gostermedigine yonelik yapilan ANOVA

sonuclar1 sunulmustur.

Tablo 4. 29 Caligma Siiresi Degiskenine Gére ANOVA Sonuglari

Olcek Calisma Siiresi N Sd F p Anlamh Fark
DLE 1-5 200 4-331 1.12 347 --
(Liderlik 6-10 57
Ekibi Uyumu) 11-15 30
16-20 31
21-Uzeri 18
o> .05

Tablo 4.29°dan da izlenebilecegi gibi liderlik ekibi arasindaki uyum diizeyine
yonelik katilimcilarin goriigleri ¢alisma siiresi degiskenine gore istatistiksel olarak
anlaml1 bir fark géstermemektedir [Fa.zs) = 1.12; p > .05]. Bu bulguya gére farkli
calisma siirelerine sahip katilimcilara gore liderlik ekibi arasindaki uyum diizeyi benzer
algilanmaktadir.

Tablo 4.30°da liderlik ekibi arasindaki uyum diizeylerinin katilimcilarin okul tiirii
faktori agisindan degiskenlik gosterip gostermedigine yonelik yapilan ANOVA

sonuglar1 sunulmustur.

Tablo 4. 30 Okul Tiirii Degiskenine Gore ANOV A Sonuglari

Olgek Okul Turu N Sd F p Anlamh Fark
DLE Smavlh 164  2-333 13 87 -
(Liderlik Ekibi Sinavsiz 24
Uyumu) Simavli Meslek Lisesi 48
p>.05

Tablo 4.30’dan da izlenebilecegi gibi liderlik ekibi arasindaki uyum diizeyine
yonelik katilimeilarin goriisleri okul tiirti degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli
bir fark gostermemektedir [Fa331y = .13; p > .05]. Bu bulguya gore farkli okullarda

calisan katilimcilara gore liderlik ekibi arasindaki uyum diizeyi benzer algilanmaktadir.

77



44 IS DOYUMU ILE DAGITIMCI LIiDERLIK
ARASINDAKI ILISKIYE YONELIK BULGULAR VE
YORUMLAR

Katilimcilardan toplanan dlgekler tizerinde is doyumu ve dagitimer liderlik agisindan
iliski diizeyi Pearson korelasyon katsayisi yardimiyla hesaplanmistir. Sonuglar Tablo

4.31°de sunulmustur.

Tablo 4. 31 is Doyumu ve Dagitime Liderlik Iliskisi

Degisken 1 2 3 4 5
Is Doyumu 1
DLE-Miidiir 58" 1
DLE-Md. Bs. Yrd. 58" 77" 1
DLE-Md.Yrd. 577 68" 80" 1
DLE-Liderlik Ekibi 64" a7 74" 71" 1

~p< .01

Tablo 4.31°den de izlenebilecegi gibi katilimcilarin is doyum diizeyleri ile dagitimei
liderlik envanterinin (DLE) “miidiir” (r = .58; p < .01); “midiir bagyardimcist” (r = .58;
p < .01) ve “miidiir yardimcis1” (r = .57; p < .01) alt 6lgekleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli ve yiiksek sayilabilecek diizeyde bir iligki vardir. Bununla birlikte yine
katihmcilarin i3 doyum diizeyleri ile miidiir, miidiir basyardimcist ve miidiir
yardimcilarindan olugan “liderlik ekibi” arasinda yiiksek ve istatistiksel olarak anlamli
bir iliski vardir (r = .64; p < .01). DLE’nin “midir” alt olgegi ile “midir
bagyardimeis1” (r = .77; p < .01) arasinda yiiksek ve anlamli bir iliski vardir. DLE nin
“miidiir” alt 6lcegi ile “miidiir yardimeisi” arasinda (r = .68; p <.01) yiiksek ve anlamli
bir iliski vardir. DLE’nin “midiir” ve “liderlik ekibi arasindaki uyum” alt Olcegi
arasinda da yiliksek ve anlamli bir iligski vardir (r = .77; p < .01). Bununla birlikte
DLE’nin “miidiir bagyardimecis1” ile “miidiir yardimeilar1” alt dlgekleri arasinda yiiksek

ve anlaml bir iliski vardir (r =.80; p < .01). DLE’nin “miidiir basyardimcis1” ile
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“liderlik ekibi arasindaki uyum” alt 6l¢ekleri arasinda da istatistiksel olarak yiiksek ve
anlaml bir iliski oldugu saptanmustir (r = .74; p < .01). Son olarak DLE’nin “miidiir
yardimcilar1” alt 6lcegi ile “liderlik ekibi uyum diizeyi” arasinda da yiiksek ve anlamli

bir korelasyon saptanmistir (r=. 71; p <.01).

79



BOLUM 5 SONUC VE ONERILER

51. SONUC

5.1.1 is Doyumu Diizeyine Iliskin Sonuclar

Yapilan ¢alismada katilimcilarin is doyumlarinin orta diizeyde oldugu tespit
edilmigtir. Sonuglar, katilimcilarin gorece en yiiksek doyumu, “is arkadaslari ve
etkilesimde bulundugu kisiler ile iletisim” noktasinda elde ettiklerini gdstermistir. Buna
karsin elde edilen en az doyum; kisilerin isinden elde edecekleri yiikselme ve kisisel
gelisme imkanlarindan elde ettikleri doyum oldugu gorilmektedir.

Katilimcilarin cinsiyetlerine, yas durumlarina, kidem degiskenine gore is doyumlari
noktasinda anlamli bir farkliligin olmadigi goriilmektedir.

Ayni kurumda g¢aligma siiresi degiskenine gore yapilan incelemede, is doyumu
anlaminda, anlaml bir farklilik oldugu gézlemlenmektedir. Farkin 1-5, 6-10, 11-15 yil
aras1 ¢alisma gruplarinda oldugu goriilmektedir. 1-5 yil arasi ¢alisma siiresi olan
katilimeilarin, 11-15 yil arast ¢alisma siiresine sahip katilimcilara oranla is
doyumlarinin ytiiksek oldugu goriilmektedir. Yine benzer sekilde, 6-10 yil arasi1 ¢aligma
stiresi olan katilimeilarin, 11-15 yil aras1 ¢alisma siiresine sahip calisanlara gore daha
yiiksek is doyumuna sahip olduklart gozlemlenmektedir.

Calisilan okul tiirii degiskenine gore yapilan incelemede, is doyumu anlaminda,

anlamli bir farklilik olmadig1 gézlemlenmektedir.

5.1.2 Okul Miidiirlerinin Liderlik Davranmislarim

Gergeklestirme Diizeyine Iliskin Sonuclar

Arastirmada, okul miidiirlerinin liderlik davraniglarimi orta diizeyde sergiledikleri

sonucuna ulasilmistir. Katilimcilar, okul mudurlerinin en fazla sergiledikleri liderlik
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davranigini, mesai saatleri disinda da ulasilabilmesi olarak degerlendirmislerdir. Buna
karsin katilimcilar, okul midiirlerinin en az liderlik davranisinin, kendilerine
etkilesimde bulunmak icin Orgiitsel destek saglamak konusunda gdsterdiklerini
belirtmektedirler.  Yine katiimcilar okul midirlerini, mesleki gelisimlerini
destekleyecek sekilde, egitim-Ogretim  faaliyetleri igerisinde zaman zaman
degerlendirme konusunda yetersiz bulmaktadirlar.

Okul midiirlerinin liderlik davraniglar1 agisindan, katilimcilarin cinsiyet faktori
degiskenine gore anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Okul miidiirlerinin liderlik davranislart agisindan, katilimcilarin yas faktori
degiskenine gore anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Okul miidiirlerinin liderlik davramiglart agisindan, katilimcilarin kidem faktor(
degiskenine gére anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Okul miidiirlerinin liderlik davranislart agisindan, katilimecilarin ayni kurumda
calisma stireleri degiskenine gore anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Okul miidiirlerinin liderlik davranislar1 agisindan, katilimcilarin ¢alistiklar1 okul tiirii

degiskenine gore anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

5.1.3 Miidiir Basyardimcilarimin Liderlik Davramslarim

Gergeklestirme Diizeyine Iliskin Sonuclar

Katilimcilar, midiir bagyardimcilarinin  liderlik davraniglarimi  orta diizeyde
sergiledikleri  goriisiinii  tasimaktadir. Katilimecilara gore, okullarda  mudur
basyardimcilarinin en fazla sergiledikleri liderlik davranisi mesai saatleri disinda da
ulagilabilir olmalaridir. Buna karsin okullarda miidiir basyardimcilart en az “uzun
donemli planlarini 6nceden agiklama” davranisini gergeklestirmektedir.

Miidiir basyardimcilarinin liderlik davranislarina iliskin, katilimcilarin cinsiyet
faktori degiskenine gore anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Miidiir bagyardimeilarinin liderlik davranislarina iligskin, katilimcilarin yas faktori
degiskenine gore anlamli bir farklilik bulunmamaktadar.

Miidiir bagyardimcilarinin liderlik davranislarina iliskin, katilimcilarin kidem faktori

degiskenine gore anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.
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Miidiir bagyardimcilarinin liderlik davranislarina iligkin, katilimeilarin ayni kurumda
calisma stireleri degiskenine gore anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.
Miidiir bagyardimcilarinin liderlik davraniglarina iliskin, katilimcilarin galistiklari

okul tird degiskenine gore anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

5.1.4 Miidiir Yardimcilarmmin  Liderlik  Davramslarini

Gergeklestirme Diizeyine Iliskin Sonuclar

Katilimcilara gore, miidiir yardimcilarinin géstermis olduklari liderlik davraniglarinin
orta diizeyde oldugu gorilmektedir. Katilimcilara gore, okullarda mudur
yardimcilarinin en fazla sergiledikleri liderlik davranisi, diger yonetim kademelerinde
de oldugu gibi mesai saatleri disinda da ulasilabilir olmalaridir. Buna karsin okullarda
muadar yardimcilart en az “uzun donemli planlarimi 6nceden agiklama” davranisini
gerceklestirmektedir.

Miidiir yardimeilarinin liderlik davraniglarina iliskin, katilimcilarin cinsiyet faktori
degiskenine gore anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Miidiir yardimcilarinin  liderlik davraniglarina iligkin, katilimcilarin yag faktorl
degiskenine gore anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Miidiir yardimeilarinin liderlik davranislarina iliskin, katilimcilarin kidem faktori
degiskenine gore anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Miidiir yardimcilarmin liderlik davranislarina iligkin, katilimeilarin aym1 kurumda
calisma siireleri degiskenine gore anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Bu bulgular,
farkli ¢alisma siirelerine sahip katilimcilara gore, miidiir yardimecilarinin benzer diizeyde
liderlik davranisi sergilediklerini gostermektedir.

Miidiir yardimcilarinin liderlik davranislarina iligkin, katilimcilarin ¢alistiklar: okul
turd degiskenine gore anlamhi bir farklilik bulunmamaktadir. Yoneticiler bulunduklar

okul tiirinden bagimsiz bir sekilde benzer yonetim davranislar1 sergilemektedirler.
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5.1.5 Liderlik Ekibi Arasindaki Uyum Diizeyine Iliskin

Sonuclar

Yapilan aragtirmada katilimcilar, okul miidiirii, miidiir bagyardimcist ve miidiir
yardimcilarindan olusan liderlik ekibi arasinda orta diizeyde bir uyum oldugu yoniinde
gorls bildirmislerdir. Katilimcilar liderlik ekibi arasindaki uyumun en ¢ok “liderlik
ekibi {yelerinin yetkilerinin neler oldugu aciktir” maddesinde gerceklestigini
belirtmislerdir. En az gergeklesen liderlik davranis bigiminin ise, “Yeterlikler dikkate
alindiginda, okulumuzda dogru kisi dogru pozisyonda gorev yapmaktadir” noktasinda
oldugu anlasilmaktadir.

Liderlik ekibi arasindaki uyuma iligkin katilimci1 goriislerine gore, katilimcilarin
cinsiyetine gore anlamli bir farkliligin olmadigi goriilmektedir. Kadinlarla erkekler,
liderlik ekibi arasindaki uyuma yonelik benzer goriise sahiptirler.

Liderlik ekibi arasindaki uyuma iligskin farkli yas gruplarindaki katilime1 goriislerine
gore de, anlamli bir farkliligin olmadigi goriilmektedir. Farkli yas gruplarindaki
katilimcilar, liderlik ekibi arasindaki uyum diizeyini benzer algiladiklar1 tespit
edilmistir.

Liderlik ekibi arasindaki uyuma yonelik katilimcilarin goriislerinde, kidem degiskeni
faktorii agisindan da anlamli bir farkliligin olmadigi goriilmektedir. Farkli kideme sahip
katilimcilara gore, liderlik ekibi arasindaki uyum diizeyinin benzer algilandig:
gorulmektedir.

Liderlik ekibi arasindaki uyum diizeyine yonelik katilimcilarin goriisleri, calisma
sliresi degiskenine gore anlamli bir fark olmadigimni gostermektedir. Ayni okulda farkli
caligma siiresine sahip katilimcilar, liderlik ekibi arasindaki uyum diizeyini benzer
algilamaktadir.

Liderlik ekibi arasindaki uyum diizeyine yonelik katilimeilarin goriisleri, okul tlirQ
degiskenine gore anlamli bir fark gdstermemektedir Farkli okul tiirlerinde c¢alisan

katilimcilar da, liderlik ekibi arasindaki uyum diizeyini benzer algilamaktadir.
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5.1.6 Is Doyumu ile Dagitime1 Liderlik Arasindaki Iliskiye

Yonelik Sonuglar

Yapilan arastirma sonucunda, katilimcilarin is doyumlar1 ile midir, miidiir
basyardimeist ve midir yardimcilarinin gostermis olduklart liderlik davraniglari
arasinda yiiksek diizeyde anlamli bir iliskinin var oldugu sonucuna varilmistir. Benzer
sekilde, katilimcilarin is doyum diizeyleri ile miidiir, miidiir bagsyardimcis1 ve miidiir
yardimcilarindan olusan “liderlik ekibi” arasinda yiiksek ve anlamli bir iligskinin var
oldugu sonucuna varilmistir. Miidiir, miidiir bagyardimcist ve miidiir yardimecilarindan
olusan liderlik ekibinin birbirleri arasinda ve liderlik ekibi arasindaki uyum diizeyi ile

yiiksek ve anlamli bir iligkinin var oldugu sonucuna varilmastir..

5.2 ONERILER

Yapilan calismada elde edilen bulgular c¢ergevesinde varilan sonuglara gore
verilebilecek oneriler asagida siralanmistir.

1. Egitim alanindaki bilimsel gelismeler takip edilmeli, yeni yaklasimlar kiltiir
yapimizla yogrularak uygulama alani bulmalidir. Su hi¢ bir zaman unutulmamali ki,
bir iilkenin kalkinmishik diizeyi egitimdeki kalitesiyle dogru orantilidir. Bu gelismede
egitim ve dgretimde ana 6ge dgretmenlerdir.

Egitimin ana unsuru olan Ogretmenlerimizin i§ doyumu, motivasyonlarin
arttiracak ve gorevlerine olumlu katki saglayacaktir. Yapilan bu ¢alismada, mudr,
miidiir bagyardimcis1 ve miidiir yardimcilarindan olusan liderlik ekibinin gostermis
olduklart liderlik davraniglarinin 6gretmenlerin i doyumunu yuksek oranda
etkiledigi tespit edilmistir. Buradan ydnetim kademesinin, egitimin temel tasi olan
Ogretmenlerimizin i doyumu elde etmeleri konusunda ne derece 6nemli oldugu
gorulmektedir.

2. Ogretmenlerin mesleklerini isteyerek segmeleri, bu meslegin gerektirdigi niteliklere
sahip olma konusunda kendilerini gelistirmelerine neden olacak ve kendilerini yeni
caligmalara motive etmelerini saglayacaktir. Kendilerindeki basariyr gordiikce
islerinden duyduklar1 tatmin diizeyi artacaktir. Bunu motive edecek yoneticilerin de

liderlik vasiflarina sahip olmasi siiphesiz ¢ok dnemlidir. Bu cercevede Milli Egitim
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Bakanligi hizmeti¢i egitim faaliyetlerini arttirmali ve igerigini yeni egitim
yaklasimlaria gore yapilandirmalidir.

3. Yoneticilik ek gérev olmaktan ¢ikarilmali, bir kadro haline getirilmelidir.

4, Egitim yoneticiligi Ozendirilmeli ve egitim yoneticilerine saglanan olanaklar
artirtlmalidir.

5. Yoneticiler liderlikle ilgili bilgi ve becerilerini siirekli gelistirmelidir.

6. Okul yoneticileri iletisim becerilerini siirekli gelistirme ¢abasi iginde olmalidir.

7. Okul yoneticilerinin okulda gergeklestirdikleri doniisiimiin etkililigi, 6gretmenlerin
bu doniisiimii anlamalart ve goniilden katilmalari ile mimkiindiir. Miidiirler
okullardaki  donligim  siirecine  Ogretmenlerin = goniilli  olarak  katilimim
saglamalidirlar. Tam da bu noktada dagitimer liderlik yaklagimi ideal bir yonetim
yaklagimi olarak 6n plana ¢ikmaktadir.

8. Bilhassa yoneticilige gorece yeni baslamis, devlet okulunda gorev yapan ve egitim
fakiiltesinden mezun egitim yoneticilerinin degisime aciklik ve radikal kararlar
alabilme 6zellikleri diisiiktiir. Yeni hedefler belirleme ve degisimi siirekli kilmanin,
yerini mevecut durumu devam ettirmeye birakmasi, egitim kurumlarinin gerilemesine
neden olabilir ve ciddi sorunlar dogurabilir. Tam da bu noktada Milli Egitim
Bakanligi’nin uygulamaya koydugu dort yilda bir, okul ve kurum yoéneticilerinin
gorev surelerinin sona ermesi, tecriibesiz yoneticilerin goreve gelmesine neden
olabilecektir. Bu yonetim yaklasimi, yoneticiligin uzmanliktan uzak, 6gretmenlerin
nobetlese yoneticilik yaptiklart bir yonetim siirecini doguracaktir. Aksine, yoneticilik
uzmanlik haline getirilmeli, mevcut yoneticiler bilimsel ve c¢agdas yOnetim
yaklasimlar1 konusunda bilgilendirilmeli, dort yilda bir de§isme algis1 olusturan
tabiri caizse nobetlese yapilan bir gérev gibi bakilmamalidir.

9. Okul yoneticilerinin liderlik stilleri, pozitif kurum kiltiirii olusturmada, ¢alisanlarin
motivasyonu, verimliligi, ortak bir vizyona sahip olma gibi pek cok faktor {izerinde
etkilidir. Bu durum sonugta orgiit hedeflerine ulagsmadaki basar1 ya da basarisizlig
belirler. Okul yoneticilerinin liderlik stilleri ile ilgili 6gretmenlere bilgi verilmeli,
okul ortaminin iyilestirilmesi i¢in beklenen liderlik davraniglari belirlenmeli ve
yoneticiligin bu boyutunun degerlendirmesi 6gretmenler tarafindan yapilmalidir.
Kaldi ki Milli Egitim Bakanligi’'nin “10.Haziran.2014 tarih 29026 sayili Resmi

Gazete’de yayimmlanan Milli Egitim Bakanligmma Bagh Egitim Kurumlar
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Yoneticilerinin - Gorevlendirilmelerine iliskin  Y&netmelik” ile bu ydnde bir
uygulamaya gidilmistir.

10. Bu arastirmada ortadgretim kurumlarinda gorev yapan Ogretmenlerin goriislerine
gore liderlik ekibinin dagitimcer liderlik davraniglarinin, 6gretmenlerin is doyumlari
uzerindeki etkisi incelenmistir. Dagitimer liderlik anlayisi, {ilkemiz yonetim
sisteminde yeni yeni islenmeye baslayan bir yOnetim yaklasimidir. Dolayist ile
Ozellikle Tiirkge alan yazinda dagitimci liderlik alaninda yapilmis birkag ¢alismanin
Otesinde calisma yoktur. Baska arastirmalarda, dagitimci liderlik yaklagimi ile ise
kars1 tutum, motivasyon, diger yonetim yaklagimlari arasindaki iligkiler lizerine

calisma yapilabilir.
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EKLER ( APPENDICES)

EK A DEMOGRAFIK BOLUM VE iS DOYUMU OLCEGI

Saym Katilimer,
| Elinizdeki anket “Resmi ortadgretim kurumlarinda gorev yapan dgretmenlerin goriislerine gore: yoneticilerin
¥ dagitimer liderlik davraniglarmin 6gretmenlerin is doyumlar {izerindeki etkisi’” konulu aragtirmada kullanilmak iizere
hazirlanmistir. Anket formlarina vereceginiz cevaplar arastirma amaci disinda kullanilmayacak, baska bir kisi, kurum ya da
makama Kesinlikle paylasilmayacaktir.

Aragtirmanin amacina ulagabilmesi i¢in anket maddelerinden her birine vereceginiz cevaplarin objektif olmasi,
olmasi gereken degil var olan durumu yansitmasi biiyitk 5nem tagimaktadir. Doldurdugunuz anketin degerlendirmeye
alimabilmesi i¢in sorularin tiimiiniin cevaplanmasi gerekmektedir. Bu nedenle liitfen hi¢bir soruyu cevapsiz birakmaymz.

Gostermis oldugunuz ilgi ve degerli katkilarimz igin tesekkiir eder, saygilar sunarim.

GSM: 0 5322182416 Yilmaz AGIRDAS
e-mail: yagirdas@hotmail.com Arastirmaci

KIiSISEL BILGILER
1

( ) ERKEK ( ) BAYAN

2. Yasimz:

()21-25 () 26-30 () 31-35 () 36-40 ()41-45 () 46-50 ()51 ve tisti
3. Mesleki Kideminiz:

()15l () 6-10w1l () 11-15wl () 16201l ()21 yil ve iistii

4.Bulundugunuz Kurumdaki ¢alisma siireniz:

() 15wl () 6-10y1l () 11-15yl () 16-20 yil ()21 yil ve Ustit

5. Cahstigimiz okulun tiirii:

() Sinavsiz 6grenci alan bir lise ( ) Sinavla 6grenci alan bir lise () Sinavsiz dgrenci alan Meslek lisesi

is Doyumu Olgegi
Actklama: Asagida mesleginizin gesitli yonleriyle ilgili ifadeler bulunmaktadir. Lutfen ifadeleri dikkatle

okuyunuz ve her ifadeyi okurken, “beni ne kadar tatmin ediyor?” sorusunu kendinize sorunuz. Mesleginizden ne
derece doyum aldiginizi, “beni hi¢ tatmin etmez" diizeyinden “beni ¢ok tatmin eder” diizeyine kadar uzanan

aralik zerinde, sizce uygun olan rakamin altindaki kutucugu isaretleyerek belirtiniz. Olgme aracinin, amacina tam
olarak hizmet etmesi icin litfen tiim sorular cevaplayiniz.

1. Beni hi¢ tatmin etmez.
2. Beni yeterince tatmin etmez.
iFADELER 3. Beni orta diizeyde tatmin eder.
4. Beni oldukga tatmin eder.
5. Beni ¢cok tatmin eder.
—t— =T
I | Isimin bana sagladig giivenligin derecesi. 1
2 [Aldigim maas ve iicretin miktari. [ 2
3 |Isimin sagladigi yiikselme ve kfsisel gelisme olam;gTMi i 3
4 | Is arkadaslarim ve etkilesimde bulundugum kisiler ile iletisimim. 4
Yoneticilerin bana gosterdigi adil davranig ve sayginin derecesi. o S
6 Isimi yaparken hissettigim takdir edilme duygusu. N 5 - — 1 ] 6
7 | Is sirasinda birlikte galistigim arkadaslarimi tanima sansimin olmasi. o - [7
8 | Yoneticiden gordiigiim destek ve rehberlik. T e 8
9 | Yapugim isin karsihginda aldigim paranin adaletlilik derecesi. 9
Isimde kendime ait hagnms&‘d-as—u_n_c—c ve davramiglart uyéu‘l‘ayal’“ri‘lmm;aélmm ) = | s =
10 olmasi. 0
11 | Okulumun, gelecege yonelik beklentilerimi gergeklestirebilme derecesi. | 11
12 | Okulumdaki ¢alisma arkadaglarima yardim etme firsatinin olmasi. = o A
13 | Okuldaki rekabet firsati. |13 ]
14 | Okulumdaki ynetimin ¢ahsanlara kargi tutumu. 14 1
»
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EK B DAGITIMCI LIiDERLIK ENVANTERI

Dagitimer Liderlik Envanteri
Asagidaki olgekte 1= Hi¢ Katilmiyorum; 2= az katiliyorum; 3= kanhyorum; 4=Cok katiliyorum; 5=Tamamen katiltyorum
degerlendirme kistaslar1 gercevesinde okul miidiiri, miidiir bag yardimcist ve miidiir yardimeilarimni her madde icin ayr1 ayri
degerlendiriniz.

[

Litfen, gorislerinizi her yonetici icin ayri ayri
belirtiniz.

Midiir Bag

Okul Mudiiri vardinicic

Mudir Yardimcilari

12| 3[4a]|5]a)2]3]4

112(3(4]|5

Uzun donemli planlarini 6nceden aciklar

Okulun vizyonunu tartigir

Ogretmenleri dver

Blw Nk

Ogretmenlere yardimci olur

Ogretmenlere yaptigi elestirilerin nedenlerini
aciklar

Ogretmenlerin ihtiyag duymalari halinde
mesai saatleri disinda da ulasilabilir

Ogretmenlerin kisisel mutluluklarint Gnemser

Mesleki 6grenme galigmalarimi
gerceklestirmek tizere ulasmak istedigim
kisisel amaglarimi tesvik eder

Beni kisisel ilgi alanima giren yeni
uygulamalar denemem igin cesaretlendirir

10

Ogretmenlerin etkilesimde bulunmalari igin
drgitsel destek saglar

11

Calisanlarin performansini degerlendirir

12

Ogretmenleri, bir yil boyunca gosterdikleri
tiim performansi dikkate alarak degerlendirir

13

Ogretmenleri, 6gretim stirecinde mesleki
gelisimine destek saglayacak bicimde belirli
araliklarla degerlendirir

TANIM : Liderlik Ekibi : Midiir, miidiir bagyardimcisi ve mudir yardimcilarindan olusan okul ydnetimidir.

Gorev yaptigim okulda;
112(3/[4]5

1 | lyiisleyen bir liderlik ekibi vardir
2 | Liderlik ekibi miimkiin oldugunca etkin bir bicimde gorevini yerine getirmeye cahsir
3 | Liderlik ekibi, okulumuzla birlikte gerceklestirmek istedigimiz amaclarimizi destekler
4 | Liderlik ekibinin tiyeleri, okulun temel amaglarini gerceklestirmek igin ayni gayreti gosterir
5 | veterlikler dikkate alindiginda, okulumuzda dogru kisi dogru pozisyonda gorev yapmaktadir
6 | Yonetim ekibinin iiyeleri, zamanlarini islerin 6zelligine uygun bir bicimde dagitmaktadirlar
7 | Liderlik ekibinin tiyelerinin agik ve net amaglari bulunmaktadir
8 | Liderlik ekibinin tiyeleri hangi isleri yapacaklarini bilirler

Liderlik ekibi, iyi bir fikrin uygulamaya konulmasinda isteklidir
10 | Liderlik ekibi iiyelerinin yetkilerinin neler oldugu agiktir
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EK C CORUM VALILiGi OLCEK UYGULAMA ONAY YAZISI
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ilgi : a) Milli Egitim Bakanlig1 Yenilik ve Egitim Teknolojileri Genel Mudirligiintiin 07.03.2012
Tarih ve B.08.0.YET.00.20.00.0/3616 sayil1 ve 2012/13 nolu Genelgesi.
b) Yilmaz AGIRDAS 1n 16.05.2013 tarihli dilekcesi.

Okan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Ana Bilim Dali Egitim Yonetimi
Uzmanhg! Yiksek Lisans Programi ogrencisi Yilmaz AGIRDAS’m ilgi (b) dilekgesinde; Ilimiz
Merkezinde kadrosunda miidiir bagyardimcisi bulunan tiim resmi lise ve dengi okullarda gorev yapan
ogretmenlere yonelik  “Yoneticilerin Dagitimer Liderlik Davramglarinin - Ogretmenlerin I
Doyumlar Uzerindeki Etkisi” konulu tez calismasi ile ilgili arastirma ve anket galismasi yapma
talebinde bulunmaktadir.

S6z konusu bagvuru Midiirligiimiizce ilgi (a) Genelge gergevesinde incelenmis olup, bu
calismanin Ilimiz Merkezinde kadrosunda miidiir bagyardimcisi bulunan tim resmi lise ve dengi
okullarda gorev yapan Ogretmenlere gonilliliik esasina dayali olarak yapilmasi Mudirligimiizce
uygun gorulmektedir.

Makamlarinizca da uygun goriildiigii takdirde Olur’lariniza arz ederim.

- Arslan ARSLAN
Midiir a.
Sube Miidiiri
EKLER :
1- ilgi (b) Dilekge ve Ekleri (7 Sayfa)
OLUR
16/05/2013

Aytekin GIRGIN
Vali a.

Milli Egitim MUdird 6500 Elektronik Imzall Ash e Aynidir,

(6utdnl7

v

Ahmet ARSLAN
Sef

Bu belge, 5070 sayih Elektronik imza Kanununun 5 inci maddesi geregince giivenli elektronik imza ile imzalanmigtir

Adres: Milli Egitim Miidiirligi Kat:1 No:13 19030 Merkez-CORUM  Bilgi i¢in irtibat: Ahmet ARSLAN Sef
Iletisim Tel: (0364) 2240201-2260747-2276767-Dahili; 1 56 e-mail: corum.meb.gov.tr
Belgegecer Ozel Biiro : (0364) 2138353 Genel : (0364) 2262264 e-posta : ortaogretim19@meb.gov.tr
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EK D CORUM IL MERKEZINDE KADROSUNDA MUDUR
BASYARDIMCISI BULUNAN OKUL VE OGRETMEN SAYILARI

TE
CORUM VALILIGI
Il Milli Egitim Miidiirliigii

MUDUR BASYARDIMCILIGI BULUNAN OKULLARDAKI OGRETMEN SAYILARI

OKULUN ADI Ogretmen Sayist
1 | Corum Anadolu imam Hatip Lisesi 122
2 Corum Teknik ve Endiistri Meslek Lisesi 96
3 Kiz Teknik ve Meslek Lisesi 47
4 Corum Ticaret Meslek Lisesi 51
5 Corum Otelcilik ve Turizm Meslek Lisesi 19
6 75.Y1l Cumhuriyet Anadolu Saglik Meslek Lisesi 26
T Corum Bilge Kagan Ticaret Meslek Lisesi 22
8 Buharaevler Kiz Teknik ve Meslek Lisesi 27
9 Corum Anadolu Lisesi 41
10 |Corum Anadolu Ogretmen Lisesi 40
11 |Corum Fen Lisesi 26
12 | Ogretmen Mukadder Akaydin Anadolu Lisesi 41
13 |indnii Anadolu Lisesi 39
14 | Atatiirk Anadolu Lisesi 86
15 |Mehmet¢ik Anadolu Lisesi 52
16 | Eti Anadolu Lisesi 52
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OZGECMIS

Kisisel Bilgiler

Ad1 Soyadi . Yilmaz AGIRDAS
Dogum Yeri ve Tarihi @ Arag —07.04.1972
Egitim Durumu

Lisans Ogrenimi :Marmara  Universitesi Teknik Egitim  Fakiiltesi/
ISTANBUL

Yiiksek Lisans Ogrenimi : Okan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitsti

Is Deneyimi

Calistig1 Kurumlar : Corum / Osmancik Endiistri Meslek Lisesi-Ogretmen
1993-1996
Corum / Osmancik Endistri Meslek Lisesi-Muddr Yard.
1996-2003
Corum / Osmancik IMKB Mes.Tek.Egt.Merk.-Md. Yard.
2003-2011
Corum Endustri Meslek Lisesi.-Md. Yard. 2011-2013
Corum / Karg1 Ogretmenevi ve ASO-Miidir 2013-

Tletisim

E-Posta Adresi : yagirdas@hotmail.com

Tarih : 22/07 /2014
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